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 Abstrakt 
Bakalářská práce „Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců ve firmě FERRAM STRO-
JÍRNA, s.r.o.“ se skládá ze dvou hlavních částí. V první, teoretické části, jsou zmí-
něna teoretická východiska k danému tématu, mezi která nejdříve na úvod patří 
vymezení elementárních pojmů, dále podnikové vzdělávání, jeho přístupy, ob-
lasti a cyklus podnikového vzdělávání společně s jeho metody. Následně nava-
zuje druhá, praktická, část, ve které jsou tyto východiska aplikovány na danou 
společnost, přičemž cílem práce je analyzovat současný úrovňový stav vzdělá-
vání a rozvoje ve firmě FERRAM STROJÍRNA, s.r.o. a dle teoretických východisek 
doporučit jeho zefektivnění. Na úplném konci je využito výsledků dotazníko-
vého šetření a strukturovaného rozhovoru, podle kterých je následné zefektiv-
nění vzdělávání a rozvoje zaměstnanců doporučeno. 
 
Klíčová slova 
Podnikové vzdělávání, lidské zdroje, rozvoj zaměstnanců, just-in-time vzdělá-
vání, cyklus vzdělávání, metody vzdělávání. 
 
 
 
 
Abstract 
The Bachelor thesis „Education and development of employees in the company 
FERRAM STROJÍRNA, s.r.o” consists of two main parts. The first part introduces 
basic theoretical concepts, namely are mentioned theoretical starting-points 
of the subject, definition of elementary concepts, as well as corporate training 
and its approaches, the fields and the cycle of company education, along with 
its methods. In the second, practical part, in which these starting-points are ap-
plied to the company. The aim is to analyse the current state of the level of 
education and development in the company FERRAM STROJÍRNA, s.r.o. and to 
recommend its efficiency improvement on the basis of the theoretical starting-
points. In the final part, the results of a survey and structured interview are used 
to recommend subsequent streamlining of staff training and development. 
 
Key words 
Company education, human resources, staff development, just-in-time educa-
tion, training cycle, training methods.  
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Úvod 
V současném světě se můžeme čím dál častěji setkat s tvrzením, že život 
se stává dynamičtějším, že to, co bylo aktuální včera je dnes již nepoužitelné a že klí-
čovým faktorem jak v profesním, tak i soukromém životě se stává pružnost a schop-
nost reagovat na nové trendy a výzvy, které před nás moderní způsob života denně 
klade. Dříve zastávající názor, že vzdělávání a rozvoj zaměstnanců je jen ztrátou pro-
středků a času není už aktuálním, byť přesto ještě může být v některých organizacích 
přítomen. V odborných publikacích se drtivá většina autorů shoduje s tvrzením, že ve-
dle všech zdrojů v organizaci jsou přece jen ty lidské tím zdrojem nejdůležitějším.  
A zde se dostávám k tomu, že je to právě již zmíněná flexibilita zaměstnanců, která 
dokáže organizaci přinést přidanou hodnotu. Ta má mimo jiné za následek dlouhodo-
bou ziskovost, efektivní fungování a udržení si konkurenční výhody. A abychom dosáhli 
požadovaného stavu, tedy aby byli zaměstnanci spokojení, flexibilní, angažovaní  
a schopni reagovat na nové trendy, je nutné v organizacích nastavit systém vzdělávání 
a rozvoje. Zcela vědomě proto převažuje názor, že vzdělávání a rozvoj je jednou z nej-
důležitějších klíčových personálních činností, která slouží jako podpůrná funkce pro 
naplňování předem vytyčených strategických cílů podniku (Tureckiová, 2004, s. 89-91). 
Je však nutno říci, že systém pro rozvoj a vzdělávání není v žádném případě uni-
verzální pro všechny organizace a zaměstnance. Jeho úroveň a rozsah se podle mnoha 
faktorů liší. To bylo důvodem, proč jsem si pro psaní bakalářské práce vybral téma 
„Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců v organizaci“.  
Bakalářská práce je strukturována do dvou hlavních částí – teoretické a prak-
tické. V první zmiňované části se vychází z dostupných odborných zdrojů a hlavním cí-
lem bylo přinést teoretickou základnu informací a poznatků k danému tématu. Teore-
tická část je dále členěna do dílčích kapitol, které v komplexnosti podávají ucelený ob-
raz. Hned z úvodu jsou definovány základní pojmy, které se v práci objevují a je nutné 
jim rozumět. Dále následuje kapitola podnikové vzdělávání, ve které popisuji hlavní 
charakteristiky vzdělávání v podniku. Kapitola je ještě dále rozšířena o podkapitoly ob-
lasti vzdělávání, blíže přibližuje systematický a „just-in-time“ přístup ve vzdělávání  
a rozvoji zaměstnanců. Následně na ni navazuje již samotný cyklus podnikového vzdě-
lávání a celá teoretická část je zakončena metodami, kterými je podnikové vzdělávání 
realizováno.  
 V praktické části je společnost FERRAM STROJÍRNA, s.r.o. blíže charakterizována 
a také je přiblížen přístup k lidským zdrojům. Součástí je rovněž empirická část, jejíž 
cílem bylo skrze definování třech výzkumných otázek na ně nalézt, pomocí strukturo-
vaného rozhovoru a dotazníkového šetření, odpovědi. Jednotlivé odpovědi, ať už z do-
tazníkového šetření či strukturovaného rozhovoru, jsou vyhodnoceny a okomento-
vány. Tyto výstupy se poté staly klíčové pro návrh doporučených změn v oblasti vzdě-
lávání a rozvoje zaměstnanců, které jsou v závěru formulovány. 
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TEORETICKÁ ČÁST 
Ihned na úvod jsou vymezeny elementární pojmy, kterým je nutné rozumět pro 
plné pochopení následného textu, a které bychom neměli zaměňovat. Teoretická část 
je složena ze čtyř kapitol, které jsou pro lepší orientaci následně rozděleny do několika 
subkapitol. Jsou zde přiblíženy zásadní odlišnosti ve vzdělávání mezi systematickým 
a „just-in-time“ přístupem a charakterizovány oblasti vzdělávání. Patřičný důraz je kla-
den na vzdělávací cyklus, který je detailně rozebrán, a také na jednotlivé vzdělávací 
metody. Ty jsou rozděleny na metody na pracovišti, mimo pracoviště a na metody na 
jejich rozhraní.  
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1 VYMEZENÍ ELEMENTÁRNÍCH POJMŮ 
Při práci s kteroukoliv odbornou publikací či méně odborným textem je nutné roz-
lišovat základní terminologii, která se ve sféře vzdělávání a rozvoje pracovníků v orga-
nizacích bezesporu neustále objevuje a opakuje. Často se může stát, že pojmy nejsou 
použity zcela správně anebo se mezi sebou mísí. Takovéto počínání může vést k ne-
pochopení dalších pasáží v textu.  Rád bych proto ihned na začátku mé práce tyto po-
jmy co nejpřesněji definoval.  
 
Lidské zdroje (LZ) - k tomu, aby mohla jakákoliv organizace fungovat je zapotřebí ma-
teriálových, finančních a lidských zdrojů. Přitom jako prvořadé jsou označovány zdroje 
lidské, jelikož první dva zmíněné zdroje uvádějí v pohyb a předurčují jejich následnou 
aplikaci (Palán, 2002, s. 112-113). Palán konkrétně uvádí, že „pojem LZ představuje člo-
věka, který je schopen seberealizace v činnosti, kterou vykonává, na základě vlastního 
rozhodnutí“. Tureckiová (2004, s. 45) se s Palánem shoduje, že člověk už není pouze 
jen tou snáze nahraditelnou pracovní silou, ale aktivním a osobitým zaměstnancem, 
který organizaci přináší přidanou hodnotu. 
 
Vzdělávání - „je proces, během něhož člověk získává a rozvíjí nové znalosti, doved-
nosti, schopnosti a postoje“ (Kocianová, 2010, s. 169). Jedná se o cílevědomou činnost, 
přičemž všechny vzdělávací aktivity jsou vymezené časem – přesně víme, kdy začínají 
a kdy končí (Hroník, 2007, s. 31). Hroník se doplňuje s Palánem (2002, s. 237), když do-
dávají, že se jedná o institucionalizovaný styl učení, který se uskutečňuje v rámci škol 
všech stupňů a zaměření a také v rámci pojmu známého jako „vzdělávání dospělých“. 
 
Rozvoj - jedná se rovněž o proces, pomocí kterého rozšiřujeme aktuální stav schop-
ností, znalostí a dovedností pro potřeby v budoucím fungování. Aby toho bylo dosa-
ženo, vytvářejí se různé rozvojové a vzdělávací aktivity, jejímž absolvováním jsou 
účastníci rozvoje schopni zvládat spletitější a širší pracovní úkoly (Armstrong, 2007, 
s. 469). Harrisonová (podle Armstronga, 2007, s. 470) potvrzuje úlohu rozvoje jako dlou-
hodobou investici, jelikož se jeho výsledný efekt formuje postupem času a poté má na 
účastníka dlouhodobý dopad. 
 
Výcvik - způsob vzdělávání, jehož výsledkem je získání všech typů dovedností. Před-
stavuje praktickou přípravu, která vede ke schopnosti adekvátně splnit konkrétní pra-
covní roli. Výcvik je často také znám pod pojmem „trénink“ (Palán, 2002, s. 229).  
Armstrong (2007, s. 445) Palána doplňuje, že díky výcviku je pak možné, aby jedinci byli 
schopni vykonávat práci co nejefektivněji. Vedle Palána také mluví ještě o výcviku jako 
o „odborném vzdělávání“. 
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Učení se - proces, který nám poskytuje přístup k novým poznatkům i k novému způ-
sobu konání. Probíhá kontinuálně a bez ohraničení – ať už se učíme zcela záměrně, 
anebo naopak bezděčně, tedy bez našeho vědomí. A právě proto „učení se“ předsta-
vuje více než jen vzdělávání a rozvoj (Hroník, 2007, s. 31). 
  
Obrázek 1 Vztah mezi učením (se), rozvojem a vzděláváním. Zdroj: upraveno podle Hroníka (2007, s. 31). 
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2 PODNIKOVÉ VZDĚLÁVÁNÍ 
Dle Koubka (2009, s. 252) v naší moderní společnosti již dávno uplynuly doby, bě-
hem kterých si člověk v celém období věku své ekonomické aktivity vystačil s tím, co si 
osvojil již před nástupem do zaměstnání. Obvykle známé způsoby vzdělávání, jako je 
například zácvik, doškolování nebo přeškolování, nejsou aktuálními. Naopak stále více 
přítomnými se stávají rozvojové aktivity, charakteristické svým utvářením rozsáhlej-
ších znalostí a dovedností. Takovéto znalosti a dovednosti pracovníka připravují také 
na výkon na jiném pracovním místě, než které vykonává současně, formují jeho osob-
nost či utváření systému hodnot a napomáhají nacházet soulad mezi kulturou pracov-
níka a organizace. Podobný názor sdílí také Tureckiová (2004, s. 89), která podnikové 
vzdělávání definuje jako hlavní nástroj pro zlepšování, prohlubování, v případě potřeby 
také změnu dosavadní úrovně profesní způsobilosti. V důsledku těchto aktivit poté po-
zorujeme zvýšení výkonnosti jak u pracovníka, tak u podniku jako celku. 
Pojmem podnikové vzdělávání nerozumíme pouze vnitropodnikové (interní) 
vzdělávání, ale také jím chápeme vzdělávání externí. Tato forma vzdělávání, na rozdíl 
od interní, se neuskutečňuje na území podniku, ale v rámci specializovaných vzdělá-
vacích zařízení. Důležitým spojovacím bodem je však ten, že jde o proces, který je cí-
leně organizován podnikem (Palán, 2002, s. 157). Koubek (2009, s. 259) následně dopl-
ňuje, že nejefektivnějším případem podnikového vzdělávání, který má mnoho před-
ností, je systematický přístup. Jde o cyklický proces, který je vázán na podnikovou stra-
tegii a vychází ze zásad politiky vzdělávání. 
 
2.1 Oblasti vzdělávání 
 Hroník (2007, s. 128) konkretizuje oblasti vzdělávání, které vymezuje do 7 bodů. 
Konstatuje přitom, že každá oblast vzdělávání může probíhat v jiných formách a pří-
dělech: 
 
 Funkční vzdělávání - tato oblast vzdělávání navazuje na popis práce pracovníka 
a je zodpovědná za následnou schopnost vykonávat práci řádně a obvyklým 
způsobem. Má podobu odborné přípravy a učení do zásoby. Velmi často je spo-
jena s certifikací (Hroník, 2007, s. 128). 
 Doplňkové funkční vzdělávání - zde je vzdělávání chápáno jako nadoborová 
příprava, která poskytuje pracovníkovi znalosti a dovednosti, které nutně ne-
musí souviset s přímým výkonem práce. Dochází zde ke ztrátě hranic mezi roz-
vojem měkkých a tvrdých kompetencí a má podobu zakázkového řešení  
(Hroník, 2007, s. 129). 
 Manažerské vzdělávání - je velmi široké a zahrnuje celou škálu aktivit od absol-
vování postgraduálního studijního programu MBA, přes rozvoj manažerských 
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dovedností až po řešení problémů z hlediska týmu či skupiny (Hroník, 2007, 
s. 129). 
 Jazykové vzdělávání - má zajistit především formování jazykových dovedností 
a kompetencí v oblasti komunikace. Náplní jazykového vzdělávání je jak výuka 
cizího jazyka, tak také i výuka jazyka mateřského. Často je účelně výuka cizího 
jazyka obohacena o jazykové reálie, informace týkající se historie nebo kultury 
země, kde se daným jazykem hovoří (Palán, 2002, s. 91). 
 IT školení - školení v oblasti informačních technologií má zajistit především to, 
aby byl uživatel následně schopen používat počítač v požadovaném rozsahu. 
A to tvořit jakékoliv multimediální dokumenty, běžně využívat web a e-mailo-
vou komunikaci či být schopen výkonu základních operací se soubory či slož-
kami (Palán, 2002, s. 82-83). 
 Účelové vzdělávání - nejčastěji je orientováno na rozvoj měkkých dovedností 
a z hlediska účelnosti se aplikuje především v podobě just-in-time vzdělávání. 
Nemusí se však nutně jednat jen o „soft-skills“. Objevuje se zde například kurz 
stress managementu nebo efektivní telefonování (Hroník, 2007, s. 129). 
 Školení ze zákona - u mnohých vzdělávacích aktivit nemáme možnost volby, 
jelikož jsou ze zákona povinné pro všechny bez výjimky (Hroník, 2007, s. 129). 
 
2.2 Systematický přístup ve vzdělávání a rozvoji zaměst-
nanců 
Koubek (2009, s. 259) se domnívá, že nejefektivnějším pojetím podnikového 
vzdělávání, který má mnoho předností, je právě systematický přístup. Jde o cyklický 
proces, který je vázán na podnikovou strategii a vychází ze zásad politiky vzdělávání. 
Dvořáková (2007, s. 288) vnímá systematický přístup jako neustálé hledání a nacházení 
těch nejoptimálnějších variant vzdělávání a zároveň se shodují s Koubkem v tom, že  
u tohoto přístupu drtivě převažují výhody nad nedostatky. Uvádí například to, že v po-
rovnání s jinými přístupy dochází k výraznějšímu zlepšení pracovního výkonu i produk-
tivity práce. Dále, opět v porovnání s jinými pojetími, vyzdvihuje nižší průměrné ná-
klady na jednoho zaměstnance, kultivování mezilidských vztahů či zlepšování konku-
renceschopnosti na trhu práce společně se zvýšenou atraktivitou podniku. Podrobně 
je systematický přístup uveden v kapitole 3 v rámci cyklu podnikového vzdělávání. 
 
2.3 „Just-in-time“ vzdělávání 
 Just-in-time vzdělávání je charakterizováno jako kurz, který je zahájen ve správ-
ném čase – tedy v době rozpoznané vzdělávací potřeby. Vyznačuje se svým reaktiv-
ním přístupem, který je užíván při standardizovaných kurzech či zakázkových řešeních. 
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Proto přístup just-in-time zahrnujeme rovněž do systému vzdělávání a nepřistupu-
jeme k němu odděleně. V současné době je navíc obtížné vše předem předvídat, a tu-
díž bychom neměli just-in-time vzdělávání posuzovat nesprávně jen jako neaktuální 
nebo dokonce nedokonalý přístup (Hroník, 2007, s. 123). 
Dle Tureckiové (2004, s. 89) však just-in-time vzdělávání nepředstavuje syste-
matický přístup a je doprovázen až „chaotičností“, přičemž do jisté míry zpochybňuje 
konečný efekt z hlediska vzdělávání a rozvoje. Toto tvrzení dále rozvíjí Dvořáková 
(2007, s. 288), která poukazuje na nepřítomnost větší provázanosti při ostatních perso-
nálních činnostech a kriticky také vnímá jeho účinnost z pohledu vynaložených inves-
tic. 
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3 CYKLUS PODNIKOVÉHO VZDĚLÁVÁNÍ 
 Ještě předtím, než si vymezíme čtyři základní fáze cyklu podnikového vzdělá-
vání, bychom si měli ujasnit, s čím celý cyklus souvisí a z čeho vychází. Podle Hroníka 
(2007, s. 133-134) souvisí vzdělávání především s hodnocením pracovní výkonnosti za-
městnanců a jejich kompetencí. Zároveň však vychází z business strategie a vzdělá-
vací politiky, kterou si organizace sama na začátku definovala. Teprve až poté je totiž 
možné koncipovat vzdělávání a rozvoj na úrovni jednotlivce, oddělení či celé organi-
zace. Tyto kroky organizaci zajistí, že se vzdělávání stane systematickým procesem.  
Šikýř (2016, s. 139) souhlasí a zdůrazňuje, že „systematické vzdělávání zaměstnanců 
probíhá jako neustále se opakující cyklus“. Mezi jednotlivé fáze cyklu vzdělávání pak 
Hroník (2007, s. 133) řadí: 
 
1) Identifikace mezery, potřeb a možností,  
2) Design vzdělávací aktivity, 
3) Realizace vzdělávací aktivity, 
4) Zpětná vazba (měření efektivity vzdělávací aktivity). 
 
Obrázek 2 Cyklus podnikového vzdělávání. Zdroj: upraveno podle Hroníka (2007, s. 134). 
 
V průběhu podnikového vzdělávání je také nutné brát vážně samotnou organi-
zaci vzdělávání, která by měla vytvářet vhodné podmínky a zajišťovat náležité materi-
ální, finanční, informační a lidské zdroje. To vše v potřebné kvantitě i kvalitě a ve vzá-
jemné provázanosti (Tureckiová, 2004, s. 100). 
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3.1 Identifikace mezery, potřeb a možností 
 Ještě předtím než se vůbec organizace rozhodne plánovat vzdělávací aktivity, 
je velmi důležité si předem položit otázku: Co je třeba udělat a proč? A odpověď na 
tuto otázku najdeme právě tehdy, když si jako organizace analyzujeme a identifiku-
jeme potřeby, současné mezery a další možnosti v oblasti vzdělávání, a to jak na úrovni 
organizace jako celku, tak také pro oblast skupin či jednotlivců (Armstrong, 2007, 
s. 503).  
 
Dvořáková (2007, s. 290) zdůrazňuje, že při identifikaci vzdělávacích potřeb jde 
o nalezení existujícího nesouladu mezi nynější kvalifikací zaměstnanců (pod kterou 
spadají znalosti, dovednosti, schopnosti, jednání) a požadavků konkrétního pracov-
ního místa na vzdělání a kvalifikaci, které jsou na zaměstnance kladeny. Zároveň však 
Dvořáková dodává, že se, z důvodu nesnadno měřitelných hodnot jak u kvalifikace za-
městnanců, tak i u stanovených požadavků na zaměstnance, obtížně dostává přes-
ných výsledků. Východiskem jsou proto často jen odhady a přibližné propočty odbor-
níků. Armstrong (2007, s. 503) s tvrzením Dvořákové o nalezení existujícího nesouladu 
mezi tím, co lidé znají a dělají, a tím, co by měli znát a být schopni dělat, souhlasí pouze 
částečně. Nemělo by se to vidět pouze takto jednoduše. Organizace by měla chápat 
vzdělávání jako daleko hlubší proces, který by měl, mimo správné vykonávání sou-
časné pracovní pozice ze strany zaměstnance, brát také současně v úvahu potřeby bu-
doucí. Rozvíjet v zaměstnancích odpovědnost, flexibilitu, víceoborovost a také to, aby 
byli schopni zastávat vyšší funkce. Armstrong (2007, s. 504) představuje čtyři způsoby 
analýzy, které jsou nezbytně důležité pro identifikaci mezer, potřeb a možností vzdě-
lávání. Spadá mezi ně analýza podnikových plánů a plánů lidských zdrojů, průzkum 
potřeby vzdělávání, zkoumání a posuzování výkonu a rozvoje a jako poslední analýza 
role.  
 
 Analýza podnikových plánů a plánů lidských zdrojů - důraz je kladen přede-
vším na specifický plán, který organizaci přináší jasnou formulaci, jaký typ za-
městnance bude v budoucnu potřeba. Tím rozumíme jeho schopnosti a doved-
nosti, které se stanou pro organizaci přínosem. To vše v požadovaném počtu. 
Obrázek 3 Analýza potřeb vzdělávání - oblasti a metody. Zdroj: upraveno podle Armstronga (2007, s. 503). 
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Výsledkem by pak měl být ještě více konkrétní plán (např. výstup z programů 
vzdělávání), který by na lidech, kteří tyto programy absolvovali, demonstroval, 
jakým dovednostem a vlastnostem se nově naučili (Armstrong, 2007, s. 504). 
 
 Průzkum potřeby vzdělávání - zde je pozornost primárně určena na provádění 
celé řady průzkumů, kterých by mělo být dosaženo z více možných zdrojů. 
Jedná se například o již zmíněné zkoumání a posuzování pracovního výkonu, 
rozhovory se zaměstnanci, diskuzi ohledně vykonávané práce a další. Všechny 
tyto aktivity jsou uskutečňovány s jasným cílem, a to rozpoznat jak podnikové, 
tak i skupinové či osobní potřeby v oblasti vzdělávání a rozvoje. Dále pokud or-
ganizace hodlá například měnit pracovní postupy či metody a již současné do-
vednosti a schopnosti zaměstnanců jasně signalizují různé formy mezery, které 
je potřeba doplnit (Armstrong, 2007, s. 504). 
 
 Zkoumání a posuzování výkonu a rozvoje - proces, který vychází z řízení pra-
covního výkonu, a který se se zabývá přípravou programů ke zlepšování 
ať už pracovního výkonu, nebo osobního rozvoje. Cílem je neustálý rozvoj a ná-
sledné zkvalitnění pracovního výkonu zaměstnance (Armstrong, 2007, s. 504). 
 
 Analýza role - jako poslední se v identifikaci a analýze potřeb objevuje analýza 
role. Tato fáze je přínosná především díky tomu, že definuje profily rolí. Ty ná-
sledně vymezují schopnosti a dovednosti, které jsou nezbytně nutné pro sa-
motný výkon konkrétní role. Profily rolí by měly být ideálně postupně aktualizo-
vány, aby vyjadřovaly skutečný stav (Armstrong, 2007, s. 504). 
 
3.2 Design vzdělávací aktivity 
 Jako druhý prvek se v celém cyklu podnikového vzdělávání objevuje design 
vzdělávací aktivity. Plně vychází z předešlé fáze identifikace mezery, potřeb a mož-
ností, a není tedy proto možné ho sestavit izolovaně. U designu vzdělávací aktivity se 
objevuje hned pět zásadních oblastí, kterými se zabývá. Jedná se o tyto elementy: kon-
text, student, obsah, lektor a prostředí (Hroník, 2007, s. 143). 
Design vzdělávací aktivity můžeme podle Dvořákové (2007, s. 292) také chápat jako 
plánování vzdělávání a rozvoje zaměstnanců. Zkoumá se potřeba, která je z předešlé 
fáze již známá, s možnostmi dané organizace, kterou se snaží následně ideálně ve 
všech oblastech uspokojit. Dvořáková blíže přibližuje soubor osmi otázek „8W“, které 
napomáhají ke změně nynějšího stavu do stavu budoucího, tedy pro podnik potřeb-
ného. Těmito otázkami jsou: 
 
 What content? - představuje cíl a obsah vzdělávacího programu. 
 Who to? - říká, komu by mělo být vzdělávání určeno. 
 Which way? - vybírá nejvhodnější metodu ze všech možných. 
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 Who delivers? - zde vybírá osobu, kterou bude vzdělávání řízeno. 
 When and how long? - představuje časový rámec celého vzdělávacího pro-
gramu. 
 Where? - kde bude vzdělávání probíhat. 
 What price? - jakou finanční sumu vzdělávacímu programu vymezíme (rozpo-
čet). 
 Was it effective? - řeší a zkoumá, zdali, popřípadě v jaké míře byl vzdělávací 
program účinný. 
 
Tureckiová (2004, s. 101) soubor otázek „8W“ ještě doplňuje. A to konkrétně o to, 
že je třeba zvážit také fakt, které vzdělávací potřeby jsou pro organizaci v určitém ob-
dobí naprosto nepostradatelné, a proto by měly být uspokojeny přednostně před ji-
nými. To stejné také řeší u zaměstnanců, tedy, kteří zaměstnanci by měli mít pro svou 
aktuální klíčovost ve vzdělávání přednost. Vše výše zmíněné tvoří tzv. koncept podni-
kového vzdělávání, který slouží jako podklad pro následující fázi realizace. Tureckiová 
tvrdí, že před samotným plánováním všech klíčových bodů „8W“ je zapotřebí, aby si or-
ganizace nejdříve určila, jestli bude realizovat vzdělávací akce interně pomocí vlast-
ních sil, anebo externě za pomoci vzdělávacích organizací. V určitých případech se 
může jednat také o jejich kombinaci.  
Dvořáková (2007, s. 293) na první dvě otázky – cíl a obsah vzdělávání a komu by 
mělo být určeno, odpovídá tak, že jsou obsaženy již v předešlé fázi vzdělávacího cyklu. 
Stručně se tedy jedná o takové zaměstnance, u kterých se objevila ať už individuální 
nebo kolektivní potřeba vzdělávání. Může se jednat o některé povinné vzdělávací akti-
vity, u kterých není místo pro žádnou spekulaci ohledně nutnosti. Dále o takové, které 
zaměstnance všestranně rozvíjejí a jako poslední, obecněji pojatá rozvojová aktivita, 
vycházející především z osobního zájmu zaměstnanců.  
Následný výběr metody vzdělávání, který by měl být zvolen velmi precizně 
z toho důvodu, že je velmi vázaný na celkovou účinnost vzdělávacího procesu. Posu-
zujeme zde to, kdo bude vzdělavatelem, kdo bude za celý průběh zodpovědný a kdo 
ho bude řídit. Také kde a jaké studijní pomůcky či materiály je nutné pro správný prů-
běh zajistit (Dvořáková, 2007, s. 293). 
Co se týče tvorby rozpočtu určeného pro vzdělávací a rozvojové aktivity, tak vy-
chází primárně ze strategie lidských zdrojů a obsahuje tři složky. Fixní, ze které je čer-
páno pro vzdělávací programy dlouhodobějšího charakteru. Dále variabilní složku ur-
čenou pro financování naopak aktivit krátkodobějších a složku rezervní pro předem 
nezamýšlené, ale akutní vzdělávací potřeby. Celá tvorba rozpočtu je v interakci s časo-
vým harmonogramem, kdy je nutné co možná nejlépe korigovat vzdělávací aktivity 
s pracovním výkonem. Ne všechny vzdělávací procesy jdou totiž uskutečnit mimo pra-
coviště. Z tohoto důvodu pak na úkor vzdělávání dochází ke snížení fondu pracovní 
doby jak u vzdělávaného pracovníka, tak dokonce i u firemního lektora, kteří by mohli 
být v tomtéž čase pro organizaci užitečnější. Je proto ze strany organizace velmi důle-
žité aplikovat opatření, která zcela odstraní nebo alespoň eliminují možné překážky, 
které by mohly celý proces výrazně zpozdit (Dvořáková, 2007, s. 293-294). 
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Každý projekt nebo program by měl být na konci podroben detailní analýze, kde 
by se mělo zkoumat, jestli splnil předem stanovené cíle, popřípadě v jaké míře byl 
efektivní. Tak jak je tomu u ostatních investičních výdajů, tak i u investice do lidského 
kapitálu je na konci třeba kalkulovat jejich úspěšnost či neúspěšnost. To lze nejlépe 
provést porovnáním aktuálních výsledků s předem očekávanými cíli, a to jak ihned po 
ukončení vzdělávacích aktivit, tak postupně v každodenní praxi, kdy teprve zaměstna-
nec nové znalosti, schopnosti a dovednosti plně projevuje. Kromě ověřovací funkce 
přináší hodnocení vzdělávacích aktivit pro vrcholný management také uvědomění 
si toho, že i přes vysoce vynaložené náklady, spojené se vzdělávacími aktivitami, jsou 
zárukou současné i budoucí úspěšnosti organizace (Urban, 2003, s. 168-172). 
 
3.3 Realizace vzdělávací aktivity 
 Jako další navazující vzdělávací aktivita je fáze realizace. Hroník (2007, s. 161) 
poznamenává, že realizací se celý cyklus vzdělávání ocitá na samém vrcholu. Vychází 
z již předem definovaných aktivit v rámci identifikace a designu vzdělávacích aktivit. 
Musíme zde být maximálně obezřetní, aby nedošlo ke zmaření předešlých snah. Je zde 
také možnost a prostor pro obohacení již přijatých rozhodnutí v oblasti vzdělávacích 
aktivit. Hroník (2007, s. 162) u realizace rozlišuje tři nezbytně důležité podfáze, které na 
sebe chronologicky navazují. Jsou jimi: příprava, vlastní realizace a transfer. 
 
 V přípravné fázi je nezbytné zajistit veškeré učební pomůcky, materiály a rov-
něž připravit všechny účastníky – lektory i studenty. Společně s tímto je také 
nutností vzdělávací aktivity organizačně zajistit. Učební pomůcky a materiály 
představují velmi vhodnou formu, jak studentům konkrétní vzdělávací akci zpří-
jemnit, více je zapojit. Neplatí zde však pravidlo, že čím více jich studenti mají, 
tím lépe. Existuje zde totiž riziko tzv. „předávkování“ a zahlcení. Poskytované 
informace se pak mohou stát chaotickými a nepřehlednými. Mimo jiné, učební 
pomůcky a materiály pomáhají také lektorům tím, že rozšiřují a podporují jejich 
působení. Příkladem mohou být knihy, skripta nebo pracovní sešity. Organizač-
ním zajištěním se rozumí především celá řada „mravenčích“ činností. Jedná 
se o zajištění stravování, ubytování a řadu dalších podobných činností. 
Co se týče přípravy lektorů, tak zde klademe důraz na jejich profesní způsobi-
losti. Lektor by měl zastávat partnerský přístup, budit zájem, respekt a měl by 
být schopen v určitých případech přicházet s konkrétním řešením. Vhodná je 
také kombinace jak „tvrdých“, tak i „měkkých“ dovedností. V rámci přípravy stu-
dentů by měly být studentům s dostatečným předstihem poskytnuty základní 
informace týkající se vzdělávací aktivity. Převážně je myšleno datum, hodina za-
hájení, místo konání, lektor, kontaktní osoba, aktivity, které je nutné absolvovat 
před vzdělávací aktivitou a další (Hroník, 2007, s. 162-172). 
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 Vlastní realizace začíná v momentu příjezdu lektora na místo, kde se bude 
vzdělávací aktivita konat. Začít by se mělo etapou zahájení, kde se radí znovu 
bleskově seznámit účastníky s programem, lektory a s dalšími procedurálními 
skutečnostmi. Doporučuje se zde nespěchat a vytvořit pozitivní atmosféru, 
která podpoří v účastnících pocit jistoty nebo respektu. Následující etapa mo-
nitorování dění a průběh a etapa, kde se vytváří a udržuje vysoká úroveň pra-
covního společenství, jsou charakteristické tím, že by lektor neměl postupovat 
pouze mechanicky, nýbrž podle potřeby a v rámci sestaveného harmonogramu 
měnit aktivity, střídat tempo nebo například poskytnout potřebný čas pro od-
reagování účastníků. Cílem lektora by rovněž mělo být to, aby svým studentům 
poskytoval takové prostředí, ve kterém by byli proaktivními a kde by se jim do-
stávalo, co nejvíce by to bylo možné, také individuálního přístupu. Lektor se 
může během vzdělávací aktivity setkat s různými nenadálými situacemi, kte-
rým musí na místě čelit. Nejčastěji mezi ně patří pasivní účastníci, nevyvážená 
skladba účastníků, přítomnost rušiče a velmi často také poznámky vůči nepří-
tomným (Hroník, 2007, s. 172-174). 
 
 Při konečné fázi, která je představována transferem, je kladena důležitost 
na dlouhodobé zapamatování si osvojených poznatků z právě proběhlé vzdě-
lávací akce. Možností, jak toho dosáhnout je hned několik. Například know-how 
databanka, do které se během vzdělávací akce zapisují veškeré nové poznatky. 
Fotodokumentace či videozáznamy mohou rovněž posloužit u účastníků k poz-
dějšímu vyvolání nabytých vědomostí. Jestliže si absolventi hned v prvním 
týdnu své znalosti neověří a nevyzkouší v praxi, je zde poté až 80% riziko, že se 
o to už také nikdy nepokusí. Proto se mimo výše zmíněné možnosti ještě dopo-
ručuje transfer dovedností i znalostí ihned po skončení vzdělávací akce podpo-
řit kupříkladu realizací domácího úkolu, prováděním krátkých workshopů nebo 
vypracováním projektu, kterým ohodnotíme přinos vzdělávací akce (Hroník, 
2007, s. 174-175). 
 
3.4 Zpětná vazba (měření efektivity vzdělávací aktivity) 
 Jako poslední a zároveň problematický prvek cyklu podnikového vzdělávání 
se objevuje fáze zpětné vazby, která je charakteristická především měřením efektivity 
realizovaných vzdělávacích aktivit. Šikýř (2016, s. 141) onu problematiku vystihuje tím, 
když tvrdí, že výsledky těchto vzdělávacích akcí nejsou dobře uchopitelné, nelze je 
snadno měřit a obvykle se projeví ve způsobu chování zaměstnanců na pracovišti, 
tedy nepřímo a po uplynutí určitého časového intervalu od absolvování vzdělávací 
akce. Toto tvrzení sdílí také Dvořáková (2007, s. 294-295), pro kterou, stejně jako pro 
Šikýře, představuje problém to, že efektivnost těchto programů se neprojevuje kon-
krétními aktivitami, které účastníci při vzdělávacích programech vykonávají, nýbrž je 
zajištěna právě jejími výsledky. Dvořáková dále dodává, že uchopit a měřit jednotlivá 
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školení nebo kurzy není nikterak obtížné. Tím se stává až určení a zhodnocení těch ak-
tivit, které se bezprostředně podílely na úrovni konkrétních výsledků.  
I přes tyto úskalí bychom se však měli být schopni co možná nejvíce přiblížit 
správné interpretaci již zmíněných výsledků a celkové účinnosti vzdělávaného pro-
gramu. Jedním ze způsobů je podle Koubka (2009, s. 274-275) stanovení si předem 
jasných kritérií, podle kterých můžeme na konci rozhodnout o úspěšnosti (efektivitě) 
či neúspěšnosti (neefektivitě) vzdělávacího programu. Především jde o porovnání vý-
sledků testů, které vyplňují účastníci před zahájením vzdělávacího programu s vý-
sledky testů na konci akce. I zde se však můžeme setkat s různými faktory (momentální 
rozpoložení testovaného, působení náhody), které jsou schopné výsledky testů ovliv-
nit. Dle Koubka se můžeme rovněž pokusit vyčíslit praktický přínos vzdělávacích pro-
gramů prostřednictvím ekonomických ukazatelů (zvýšení prodeje, kvality výrobků 
a služeb a dalších). Nicméně i tady musíme akceptovat spletitost onoho vyčíslení. Na-
příklad totiž u výkonu jednoduchých úkolů může být účinek velmi výrazný, naopak pak 
při výkonu kvalifikované práce efekt vzdělávací akce téměř nejsme schopni rozpoznat. 
S tím se pojí také skutečnost, zdali ověřovat efektivitu vzdělávání ihned po skončení 
procesu, nebo až s časovým odstupem, který však není jednoznačně definován.  
Dvořáková (2007, s. 295-296) přináší konkrétní postup, ve kterém nastiňuje, jak je 
možné vyhodnotit efektivnost vzdělávacího procesu: 
 
1) Definice výsledků, kterých má školení dosáhnout. Je totožné s Koubkovým stano-
vením jasných kritérií, které blíže specifikují požadované výstupy a výsledky. 
2) Transformace výsledků v cíle. Zde by mělo být dosaženo aplikace SMART cílů, kdy 
„S“ představuje specifičnost, „M“ – měřitelnost, „A“ – dosažitelnost, „R“ – realističnost 
a „T“ – termínovanost. 
3) Zjištění toho, aby všichni účastníci znali předem cíl tohoto vzdělávacího programu. 
4) Vytvoření metod pro porovnání skutečných výsledků s cíli. Těmito metodami jsou 
nejčastěji různé druhy testů, formulářů a dotazníků, také sestavování „checklistů“, 
které kontrolují průběh vzdělávací akce a v neposlední řadě organizace setkání, slou-
žící k zajištění zpětné vazby („feedback meetings“). 
5) Vyhodnocení okamžitého a dlouhodobého přínosu. Měli bychom zde využívat jak 
kvalitativní, tak výpočtové metody. 
6) Využití výsledků, které poslouží jako podklad pro příští vzdělávací cyklus. 
 
Co se týče finanční stránky, měla by se u vzdělávání podle Tureckiové (2004, 
s. 107) zohlednit také ekonomická eficience, která poměřuje náklady s výnosy. Měří se 
užitím metody ROI (return on investment), pomocí které jsme schopni vypočítat ná-
vratnost investic. Vzorec metody ROI vypadá následovně: 
Obrázek 4 Metoda ROI. Zdroj: upraveno podle Armstronga (2007, s. 509). 
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4 METODY PODNIKOVÉHO VZDĚLÁVÁNÍ 
 V odborné literatuře můžeme narazit hned na vícero rozvojových a vzděláva-
cích metod. Abychom mohli vybrat tu či onu metodu, vždy velmi záleží na zvoleném 
kritériu, podle kterého chceme jednotlivé metody vybírat (Hroník, 2007, s. 150). Metody 
je dle Armstronga (1999, s. 545-546) a Brodského (2009, s. 99) možné rozdělit na:  
 
 metody vzdělávání při výkonu práce (na pracovišti) 
 mimo pracoviště 
 metody používané na pracovišti i mimo pracoviště  
 
Při výběru metod bychom však neměli postupovat nahodile. Cílem by mělo být, 
aby zvolená metoda byla co nejkonkrétnější a nejúčinnější. Zároveň ale, pro odstranění 
monotónnosti, aby výběr pokrýval co nejširší možnou škálu všech existujících metod 
(Hroník, 2007, s. 150). Barták (2011, s. 69) doplňuje, že široké spektrum těchto metod 
poté přispívá k nejvhodnějšímu výběru či jeho správné kombinaci. 
 
4.1 Metody vzdělávání na pracovišti - „On the job“ 
 Mezi metody vzdělávání na pracovišti patří: 
 
Demonstrování (ukázka pracovního postupu) - demonstrování je jednoduchá a nejpo-
užívanější metoda. Školeným zaměstnancům je verbální formou a praktickou ukázkou 
pracovního postupu sděleno a ukázáno, co je pro výkon jejich práce nutné udělat.  
Ihned poté si sami demonstrovaný postup vyzkouší. Školená osoba zde tedy není 
pouze v pozici pasivního příjemce informací, ale je aktivně zapojena (Armstrong, 1999, 
s. 893). Přesně v tomto vidí Brodský (2009, s. 100) výhodu. Naopak jako nedostatek 
vnímá to, že školená osoba nevidí problematiku v celé její komplexnosti, ale je orien-
tovaná jen na její část. 
 
Koučování - metoda, kdy je vzdělávaný v dlouhodobém horizontu, pomocí nadříze-
ného pracovníka nebo kouče, neustále instruován a jeho pracovní výkon formován 
a kontrolován. Tento neformální proces je doprovázen velmi rychlou zpětnou vazbou 
vzdělávanému pracovníkovi, přičemž se klade velký důraz na jeho individualitu. Vzdě-
lávaný pracovník je veden ke své vlastní iniciativě, k žádoucímu výkonu práce a k rea-
lizaci svých vlastních individuálních cílů (Koubek, 2009, s. 267). Urban (2003, s. 104) do-
dává, že pro osvojení si nových pracovních schopností je nejefektivnějším způsobem 
aplikovat postup, kde je nezbytné splnit tři kroky. V prvém kouč úkol vysvětluje a záro-
veň i provádí. Poté následuje krok, kdy vzdělávaný, při opakovaném verbálním vysvět-
lování kouče, vykonává stejný úkol jako kouč v prvním kroku. V posledním kroku vzdě-
lávaný poté jak vysvětluje, tak i současně úkol provádí - to vše v přítomnosti kouče. 
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Koubkovi (2009, s. 267) se jako nevýhoda jeví neklidné a stresující prostředí, kde do-
chází k utváření nových pracovních schopností, které je navíc velmi často spojené 
pouze s plněním pracovních úkolů. 
 
Mentoring - metoda je postavena na velmi podobných principech jako je tomu u kou-
čování (Brodský, 2009, s. 100). Podle Palána (2002, s. 118) totiž představuje spolupráci 
dlouhodobého charakteru mezi vzdělávaným a školitelem – tzv. mentorem. Také má, 
společně s koučováním, velmi individuální a neformální podobu. Koubek (2009, s. 267) 
jako rozdíl oproti koučování vnímá to, že školený pracovník si vybírá mentora sám. Ten 
pro něj představuje jeho osobní vzor, všemi možnými způsoby ho motivuje, podporuje 
rozvoj jeho kariéry a stává se pro školeného pracovníka osobním patronem. 
 
Rotace práce - hlavní myšlenkou rotace práce je to, aby se postupně pomocí výkonu 
práce na všech možných a navzájem odlišných pracovních místech a útvarech organi-
zace rozšiřovaly účastníkovi zkušenosti. Mělo by se jednat o předem detailně připra-
venou a kontrolovanou činnost, při které se podaří účastníkovi získat nové dodatečné 
znalosti a dovednosti (Armstrong, 1999, s. 895). Ještě přesnější je dle Armstronga po-
užití termínu „plánované pořadí zážitků (zkušeností)“, ve kterém demonstruje spjatost 
učebních cílů s předem definovanými zážitky či zkušenostmi. Ty musí být, pro kon-
krétní pracovní místa a útvary, v souladu se stanovenými cíli. Podle Bartáka (2015, 
s. 137) pak účastník rotace práce nakonec dokáže lépe pochopit vzájemnou prováza-
nost všech činností a je schopen komplexnějšího řešení. 
 
4.2 Metody vzdělávání mimo pracoviště - „Off the job“ 
 Mezi metody vzdělávání mimo pracoviště se řadí především: 
 
Případová studie - prostřednictvím případové studie je možné popsat průběh kon-
krétní události nebo situace. Posluchačům jsou předem předloženy důležité infor-
mace, na jejíchž obsahu si utvářejí prvotní obrázek. Poté jsou školení pracovníci vy-
zváni k tomu, aby dle svého uvážení analyzovali daný problém a přišli s konstruktiv-
ními návrhy, jak by bylo možné postupovat dále. Tento celý proces je podpořen vzá-
jemnou diskuzí všech zúčastněných osob. Vše si tedy účastníci zkouší nejdříve cvičně 
ještě předtím, než nastane velmi stresující situace v pracovní praxi. Stinnou stránkou 
se jeví neuvědomění všech sporných bodů ze strany účastníků, podceňování přípa-
dové studie a neschopnost vnímat problémy souhrnně (Foot a Hook, 2002, s. 196). 
Na druhou stranu podle Šikýře (2016, s. 143) „řešení případových studií rozvíjí analy-
tické a systémové myšlení zaměstnanců, podporuje jejich systémovou spolupráci.“ 
 
Hraní rolí - vzdělávací metoda, při které mají účastníci své jasně definované role. Podle 
nichž se poté jednotlivci snaží vystupovat co možná nejautentičtěji a hrát svou roli 
přesně takovým způsobem, jakým by tomu bylo u osoby, jíž role je hrána. Mezi velké 
výhody této metody patří poté lepší schopnost porozumět druhým lidem, dále jak jsou 
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podle konkrétních okolností motivováni a v neposlední řadě také porozumění sobě sa-
mému. Jedná se o metodu velmi účinnou, avšak z důvodu poměrně složité přípravy 
nepříliš aplikovanou (Palán, 2002, s. 75). 
 
Simulace - Brodský (2009, s. 101) vnímá simulaci jako průnik případové studie a hraní 
rolí. Říká, že „cílem simulace je navodit přirozenou situaci z případových studií, při které 
se účastníci snaží přenést vědomosti nabyté z této studie do reálného stavu“.  
Armstrong (1999, s. 904) souhlasí a zdůrazňuje, že by měl být kladen důraz na co nej-
vyšší míru realismu, aby docházelo k simulování situací podobných těm, se kterými 
budou účastníci přicházet do styku po ukončení kurzu. 
 
Skupinová diskuze - velmi vhodná metoda při existenci odlišných názorů na zkouma-
nou problematiku, při které účastníci zároveň prezentují vícero způsobů možného jed-
nání. Dochází při ní k obohacování o informace, zkušenosti a postoje všech účastníků 
– školených osob i trenéra. Pod dohledem trenéra je pak diskuze záměrně usměrňo-
vána, aby se prodiskutovaly klíčové body a neodchylovalo se zbytečně od jádra pro-
blému (Foot a Hook, 2002, s. 195). 
 
Nácvik asertivity (sebeprosazování) - velmi úzce spjatý s metodami hraní rolí a simu-
lací. Napomáhá lidem, aby při prezentování svých postojů, názorů a přání zohlednili 
sebe a zároveň i člověka, se kterým jedná. Rozvíjí se zde tedy hlavně interpersonální 
dovednosti, které učí, jak trvat na svých názorech a současně respektovat práva a ná-
zory jiných. Všeho by mělo být dosaženo přiměřeným způsobem (Armstrong, 1999, 
s. 907). 
 
Outdoor learning - do češtiny také přeloženo jako venkovní aktivity. Nejčastěji jsou or-
ganizovány v rámci velkých firemních mítinků, především ve velmi těsné blízkosti 
místu (hotelu, penzionu apod.), kde probíhají setkání. Jestliže chceme účastníky 
opravdu vzdělávat a rozvíjet, je nutné je rozdělit do více malých skupin a teprve tam 
s nimi postupně pracovat. Je to dáno tím, že zastoupení účastníků v těchto aktivitách 
může přesahovat jak desítky, tak dokonce i stovky osob (Svatoš a Lebeda, 2005, s. 78). 
Je zaměřen především na týmovou práci, kdy osoby podstupují zpravidla fyzickou zá-
těž v cizím prostředí. Jde například o aktivity jako je lezení skal, rafting, lanové pře-
kážky, pád důvěry a řada dalších. Cílem je rozvíjet vzájemnou spolupráci a důvěru, kte-
rou lze poté přenést a aplikovat v celé organizaci. Jak v zahraničí, tak i v České repub-
lice se tato metoda momentálně těší velké oblibě (Brodský, 2009, s. 101). 
 
4.3 Metody na rozhraní mezi pracovištěm a mimo praco-
viště 
Nesnadno přesně zařaditelné metody jsou reprezentovány následujícími: 
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Učení se akcí („learning by doing“) - též učení se prací, praxí, činností (Palán, 2002, 
s. 222). Tato metoda je cílena na manažery, kterým je napomáháno k rozvoji jejich 
schopností. Manažeři, kterých je ideálně čtyři nebo pět, musí reálné problémy rozebrat, 
následně sepsat patřičná doporučení a také navrhnout konkrétní kroky. V tomto celém 
procesu si mezi sebou manažeři vědomě i nevědomě vyměňují velmi cenné zkuše-
nosti. Na místě by měl ideálně vždy být „poradce skupiny“, který dohlíží na skutečné 
učení se procesu řízení (Armstrong, 1999, s. 895-896). 
 
Instruktáž při práci - velmi často se jedná o zpravidla jednorázový zácvik buďto nového 
nebo ne tolik zkušeného zaměstnance. Ten je poté doprovázen bezprostředně nadří-
zeným anebo zkušenějším zaměstnancem a je mu demonstrativně ukázán pracovní 
postup (Koubek, 2009, s. 267). Armstrong (1999, s. 896-897) vnímá celou věc komplex-
něji a tvrdí, že „postup při instruktáži by měl mít čtyři fáze: 
 
1. příprava, 
2. prezentace – vysvětlení a demonstrování, 
3. procvičování a testování, 
4. používání a zdokonalování.“ 
 
Pověření úkolem - zaměstnanci je svěřen jistý úkol, kdy školitel (velmi často liniový 
manažer) od zaměstnance očekává projevení schopností a dovedností k tomu, aby se 
s těmito pracovními skutečnostmi vypořádal. Je zde podporována a současně rozví-
jena samostatnost a uvědomění si odpovědnosti (Šikýř, 2016, s. 142). Vzdělávaný je 
svým školitelem koordinován a je mu podporou v situacích, které zatím nedokáže 
v celé své složitosti sám vyřešit (Brodský, 2009, s. 102). 
 
Studium odborné literatury - i samotné studium odborné literatury patří mezi metody 
podnikového vzdělávání. Dochází při něm totiž rovněž, tak jako u ostatních metod, 
k nabytí nových znalostí. To probíhá prostřednictvím knih, sylabů, podnikových pod-
kladů a řadou dalších, které jsou vzdělávanému zaměstnanci doporučeny. Problémem 
však zůstává fakt, že vzdělávaní jsou povinni tuto literaturu studovat ve svém volném 
čase a nikoliv v rámci pracovního výkonu. A to je velmi pravděpodobně důvod, proč se 
tomu tak ve skutečnosti mnohdy neděje (Brodský, 2009, s. 102). 
 
E-learning - ve slově e-learning vychází začáteční písmeno „e“ z anglického slova 
electronic (elektronický). Spojením se slovem learning (učení) pak tedy vzniká pojem 
elektronické vzdělávání (Barešová, 2012, s. 28). Šikýř (2016, s. 143-144) tvrdí, že hlavním 
smyslem e-learningu je to, že ke zprostředkování informací, formulovaných školitelem, 
dojde prostřednictvím vhodných informačních a komunikačních technologií až k pří-
jemci (zaměstnanci). E-learning se stává velmi atraktivním, jelikož nabízí celou řadu 
výhod. Uživatel má možnost informace zpracovávat pomocí více smyslů najednou - 
obrázky, grafy, audio, video a další. Jestliže má u sebe jakékoliv elektronické zařízení, 
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může se vzdělávat téměř kdykoliv a kdekoliv. Porozumění informacím je navíc na konci 
často ověřováno testovými otázkami. Tak jako všechny ostatní metody ale ani  
e-learning není zázračný. Na jeho efektivitě se musí podílet především sami zaměst-
nanci svou chutí, odpovědností a motivací se něčemu naučit. 
 
Projekty - s projekty jsou jedinci či skupiny seznámeni trenérem (liniovým manaže-
rem), který jasně definuje cíl a podněcuje k práci. Trenér ale od jedince nebo týmu oče-
kává vlastní způsob řešení a vlastní podněty (Foot a Hook, 2002, s. 195). Od hrubého 
návrhu s jasným cílem se od vzdělávaných osob vyžaduje co nejdetailnější rozpraco-
vání, při kterém se pracuje s kreativitou všech členů (Brodský, 2009, s. 103). 
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PRAKTICKÁ ČÁST 
Praktická část vychází z již formulovaných poznatků v části teoretické. Ihned 
v úvodu je společnost FERRAM STROJÍRNA, s.r.o. blíže charakterizována a společně s or-
ganizační strukturou je zde formulován rovněž přístup k lidským zdrojům. 
 V rámci výzkumné části je specifikován cíl a metodika práce, rovněž jsou formu-
lovány tři výzkumné otázky, které jsou následně prostřednictvím strukturovaného roz-
hovoru, dotazníkového šetření a analýzy interních dokumentů společnosti zodpově-
zeny. Tyto výsledky se poté staly, společně s teoretickým základem, stěžejní pro roz-
hodování v otázce návrhu doporučených změn a zefektivnění v oblasti vzdělávání 
a rozvoje zaměstnanců ve společnosti FERRAM STROJÍRNA s.r.o. Veškeré informace ob-
saženy v praktické části jsou čerpány z webových stránek a interních dokumentů spo-
lečnosti.  
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5 PŘEDSTAVENÍ SPOLEČNOSTI FERRAM 
STROJÍRNA, S.R.O. 
FERRAM STROJÍRNA, s.r.o. je dceřinou firmou společnosti FERRAM a.s., která v rámci 
své podnikatelské činnosti pouze pronajímá své areály. FERRAM STROJÍRNA je však 
oproti tomu firma orientující se již od roku 1991 výlučně na strojírenskou výrobu. Pro-
vozovna společnosti se nachází v Opavě-Vávrovicích na adrese Vávrovická 275/89.  
Mezi hlavní obchodní a výrobní činnosti společnosti patří zakázková výroba sva-
řenců, výroba a montáž strojních zařízení a montážních celků jako jsou samohybné 
zvedací plošiny, manipulátory, jeřáby či evakuační systémy pro ropné plošiny. Dále za-
bezpečuje dodávku důlních strojů, především se jedná o hřeblové a pásové doprav-
níky, které se uplatňují pro sběr a přepravu jakýchkoliv sypkých hmot. Firma si postu-
pem času získala poměrně silnou pozici v odvětví strojírenské výroby jak na tuzem-
ském, tak převážně na zahraničním trhu, jelikož export tvoří přibližně 75 %. Nejvíce vý-
robků pak směřuje do zemí jako je Norsko, Německo, Anglie, Francie, Finsko nebo Dán-
sko. Společnost FERRAM STROJÍRNA se pyšní svými dlouholetými zkušenostmi a tradicí, 
spolehlivostí a vysokou kvalitou provedení. Právě systém kvality spojený s řadou po-
třebných certifikací je pro společnost naprosto zásadní. I proto byla postupně vyhlá-
šena Environmentální politika a Politika kvality. Ihned od tohoto okamžiku byl v roce 
2001 uveden a do současnosti udržován Systém integrovaného managementu kvality 
podle normy ČSN EN ISO 9001. Na tento krok v roce 2003 následně z důvodu ochrany 
životního prostředí navazovalo zavedení systému Environmentálního managementu 
dle normy ČSN EN ISO 1400. Vzhledem k podnikatelské činnosti je firma také držitelem 
mnoha dalších potřebných certifikací. To stejné platí rovněž pro všechny zaměstnance, 
kteří disponují nutnou kvalifikací a osvědčením.  
Významným milníkem společnosti se stal rok 2008, kdy došlo ke spojení s norskou 
firmou SMITH Aluminium. Zde je datován počátek nové obchodní aktivity pod značkou 
SMITH-FERRAM, která se specializuje výhradně na zpracování hliníku. Následné roky 
byly pro společnost důležité především z hlediska investic. V roce 2012 byla postavena 
nová montážní a zkušební hala a o dva roky později byly finanční prostředky investo-
vány do nákupu horizontální vrtačky a plazmy.  
V současné době FERRAM STROJÍRNA zaměstnává přes 115 pracovníků, z čehož 35 
z nich tvoří technicko-hospodářští pracovníci a zhruba 80 zaměstnanců je umístěno ve 
výrobě. Velikostí patří mezi střední firmy, jejíž průměrný roční obrat přesahuje 12 mili-
onů EUR. 
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5.1 Organizační schéma 
Ve vedení společnosti FERRAM STROJÍRNA, s.r.o. se nachází ředitel Ing. Ondřej 
Tůma a finanční ředitelka Ing. Marta Gatnarová, kteří jsou společnými jednateleli spo-
lečnosti. Opěrnými body při zajišťování přípravy a realizace zakázek v oblasti výroby 
jsou tyto organizační úseky: 
 
Obchodně-technický úsek (OTÚ) - zajišťuje aktivity týkající se obchodní činnosti, ce-
nové politiky a ekonomiky společnosti. OTÚ u zakázek i jiných činností, které ovšem 
nutně souvisí s obchodní činností, dohlíží na smluvní vztahy se zákazníky i dodavateli. 
Skrze vedení zakázkové komise rozhoduje OTÚ o tom, zdali bude zakázka přijata či ni-
koliv, rovněž rozhoduje o přípravě zakázek, zhotovování nabídek či o organizování pat-
řičných výběrových řízení. Dále OTÚ neustále ověřuje bonitu zákazníků a realizuje fi-
nanční politiku. Každý pracovník v tomto úseku využívá marketingových aktivit, při kte-
rých naplňuje podnikem stanovené marketingové cíle. Spravuje databanku cen, sle-
duje poptávku a následně předkládá návrhy na účast společnosti ve veřejných soutě-
žích. Značnou pozornost klade na technickou dokumentaci, technologické postupy 
a formuluje stanoviska k termínům plnění či k výběru vhodných materiálů na zakázku. 
 
Úsek řízení kvality (ÚŘK) - mezi hlavní činnosti tohoto úseku patří zabezpečit všechny 
aktivity tak, aby docházelo k udržování a zlepšování systému managementu kvality, 
počínaje tvorbou, přes vydávání až k distribuci dokumentace systému managementu 
kvality. Pracovníci ÚŘK (inspektoři kvality) kooperují s interními auditory při zajišťování 
dozorových a certifikačních auditů systému managementu kvality. Silný důraz je zde 
kladen na kontrolu mezioperačních a svářečských prací. ÚŘK také realizuje dodavatel-
ské služby v oblasti speciální kontrolní a zkušební techniky a současně se věnuje ener-
getickému hospodářství. 
 
Výrobní úsek (VÚ) - má na starost výhradně realizaci zakázky, a to přesně podle poža-
davků zákazníka. Kontroluje stránku věcnou, stránku kvality, rovněž dodržování všech 
termínů, stanovených cen a produktových užitných vlastností. Jestliže z důvodu svých 
výrobních kapacit nebo chybějícího zařízení není VÚ společnosti schopen zakázku re-
alizovat samostatně, zajišťuje VÚ i externí dodavatelské služby. Zodpovídá za dodržo-
vání údržby a oprav všech zařízení společnosti a zajišťuje správnou činnost skladového 
hospodářství, včetně zabezpečení osobních ochranných pracovních prostředků.  
 
Úsek nákupu a prodeje (ÚNP) - spolupracuje s obchodně-technickým úsekem, kdy dle 
jejich podkladů ÚNP zabezpečuje nákup nezbytných vstupních materiálů, aby byla za-
jištěna plynulá výroba. Přičemž pracovníci ÚNP vždy berou zřetel na ekonomickou 
stránku nákupu, při kterém využívají výběrových řízení dodavatelů. 
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Obrázek 5 Organizační struktura. Zdroj: interní 
dokumentace společnosti. 
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5.2 Přístup k lidským zdrojům 
Vedení společnosti FERRAM STROJÍRNA zlepšuje výkonnost svých pracovníků 
především skrze zapojování, vzájemnou podporu a jejich rozvoj. Především se jedná 
o zajištění výcviku a plánování odborného růstu, určování povinností a odpovědnosti 
pracovníků skrze obousměrný tok informací a v rámci neustálého zlepšování také re-
flektování návrhů a názorů pracovníků. Zejména pracovníci, kteří vykonávají práce ma-
jící dopad na kvalitu produktu jsou odborně způsobilí – ať už dle dokončeného vzdě-
lání, absolvovaného výcviku nebo získaných dovedností a zkušeností. Ve výcviku a od-
borné přípravě pracovníků není zahrnuto pouze vzdělávání a kurzy, ale také praktický 
výcvik nebo zaučení, realizováno vždy pod odborným dohledem. Požadavek odbor-
ného rozvoje a výcviku pracovníků se stanovuje vždy na období jednoho roku a sesta-
vuje ho pracovník, který je pověřen řízením personálních záležitostí.  
Potřeby vzdělávání ve společnosti FERRAM STROJÍRNA vyplývají ze dvou hlavních 
skutečností. Z právních požadavků na kvalifikaci pracovníků a z požadavků na získání, 
doplnění a udržení kvalifikace pracovníků, vyplývající z potřeby daného pracoviště. 
Jakmile pracovník nastoupí do společnosti, tak ihned podstupuje vstupní školení 
o BOZP a úvodní instruktáž pro dané pracoviště. Taktéž je seznámen se všemi doku-
mentovanými postupy systému managementu kvality. Vzdělávání pracovníků je pak 
uskutečňováno vždy s ohledem na příslušné pracoviště zaměstnance. Jedná se tedy 
ať už o získávání a ověřování způsobilostí k pracovním činnostem, tak o získávání od-
borných znalostí absolvováním specializovaných školení, kurzů, konferencí, stáží a se-
minářů. 
5.2.1 Spolupráce se Střední školou technickou v Opavě 
Společnost FERRAM STROJÍRNA se snaží v rámci své spolupráce se Střední školou 
technickou v Opavě motivovat a ještě více povzbudit zájem o technické obory. Spolu-
práce ve formě praxe má obecný charakter, přičemž je rozlišován ročník daného stu-
denta.  
Studentům prvního ročníku jsou poskytovány především hmotné podpory, jako 
jsou pracovní oděvy či poskytnutí materiálů a strojů, na kterých je v rámci učňovské 
praxe pod dohledem odborného pracovníka prováděn jejich praktický výcvik. U dru-
hých a třetích ročníků je poté praxe realizována prostřednictvím motivačního pří-
spěvku – stipendia. Společnost FERRAM STROJÍRNA si ze Střední školy technické 
v Opavě vybere tři studenty, kteří musí dodržet předepsané podmínky (zpravidla školní 
prospěch a počet omluvených hodin). Ti v rámci svých praktických hodin výcviku do-
chází v předem domluvených dnech do firmy a rovněž pod dohledem odborného pra-
covníka vykonávají svou odbornou praxi. Firma si tak tímto způsobem může sama „při-
pravovat“ své budoucí zaměstnance, jelikož studentům, kteří se firmě osvědčí, a kteří 
mají zájem o následnou spolupráci je nabídnuto zde po ukončení školy nastoupit do 
zaměstnání. 
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6  EMPIRICKÁ ČÁST 
V empirické části prvně definuji cíl práce. Dále jsou formulovány tři výzkumné 
otázky a je popsána metodika sběru dat. Součástí je rovněž vyhodnocení výsledků vý-
zkumu a v konečné fázi je doporučeno jeho zefektivnění. 
 
6.1 Cíl empirické části 
Cílem empirické části práce je zjistit, zda zaměstnanci připisují dalšímu vzdělá-
vání velký význam jak v rovině profesní, tak i osobní, v čem konkrétně jsou zaměstnanci 
vzdělávaní nejhojněji a zdali jsou rozvoj a vzdělávání uskutečňovány systematicky 
či nahodile. 
Podle zjištěných údajů z dotazníkového šetření a strukturovaného rozhovoru se 
navrhne patřičný postup, kterým by mělo být doporučení pro zefektivnění současného 
úrovňového stavu v oblasti vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve firmě FERRAM STRO-
JÍRNA, s.r.o. 
 
Výzkumné otázky 
 
 
1) Vnímají zaměstnanci další vzdělávání jako důležitý faktor ve vztahu ke svému 
     profesnímu i osobnímu rozvoji? 
 
2) V jakých oblastech jsou zaměstnanci vzděláváni nejčastěji? 
 
3) Pomocí kterého konkrétního přístupu jsou vzdělávání a rozvoj zaměstnanců 
     realizovány? 
 
6.2 Metodika sběru dat 
S ohledem na strukturu společnosti FERRAM STROJÍRNA byly zvoleny dvě metody 
sběru dat. První, kvantitativní, metoda byla realizována skrze dotazníkové šetření, ob-
sahujícího 14 stručných tematických otázek a 4 otázky identifikační, které bylo rozdáno 
45 zaměstnancům ve výrobní oblasti. Celkově se zpět vybralo 40 dotazníků, což před-
stavuje téměř 89% návratnost. Druhá, kvalitativní, metoda byla uskutečněna 6 struktu-
rovanými rozhovory s technicko-hospodářskými pracovníky (THP). Sběr dat byl prove-
den v měsíci březnu roku 2017. Respondenti byli požádáni svými nadřízenými pracov-
níky o pravdivé vyplnění dotazníků. U strukturovaného rozhovoru odpovídali THP na 
6 rozsáhlejších otázek, včetně 4, týkajících se opět identifikačních údajů. Otázky u do-
tazníku i strukturovaného rozhovoru byly formulovány tak, aby odpověděly na předem 
vytyčené výzkumné otázky. 
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6.3 Výsledky dotazníkového šetření a jejich vyhodnocení 
1) Pohlaví 
 
Vzhledem k tomu, že bylo dotazníkové šetření určeno pro výrobní oblast společ-
nosti se dal předem očekávat podobný výsledek. A tedy, že hned třicet osm respon-
dentů ze čtyřiceti byli muži a pouze dvě ženy. 
 
2) Věk 
 
 
Hned sedmnáct respondentů se nachází ve věkové skupině 36 - 45 let. Dále de-
set zaměstnanců se pohybuje ve věkové hranici 46 - 55 let. Následuje sedm pracovníků 
v rozmezí 26 - 35 let a pouze tři zaměstnanci, kteří spadají do věkové kategorie 21 - 25 
let společně s dotazovanými, kteří mají 56 let a více. Z důvodu omezeného počtu re-
spondentů dotazník nevyplnil žádný zaměstnanec mladší 20 let. 
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Graf 1 Věkové složení respondentů. Zdroj: vlastní výzkum. 
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3) Jak dlouho ve společnosti FERRAM STROJÍRNA působíte? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Z odpovědí na tuto otázku je možné vypozorovat, že hned dvacet dva zaměst-
nanců z celkového počtu respondentů působí ve společnosti 10 let a více. Mohli by-
chom proto konstatovat, že firma FERRAM STROJÍRNA je pro zaměstnance atraktivní 
zaměstnavatel. Následuje sedm zaměstnanců, kteří ve firmě působí 6 - 9 let a pět pra-
covníků, kteří zde pracují buďto 3 - 5 let, anebo v rozmezí od 1/2 roku - 2 roky. Pouze 
jeden respondent ze všech dotázaných je zde zaměstnán po dobu menší než 1/2 roku. 
 
4) Jaká je Vaše pracovní pozice? 
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Graf 2 Působnost zaměstnanců ve firmě FERRAM STROJÍRNA. Zdroj: vlastní výzkum. 
Graf 3 Vykonávané profese dotazovaných. Zdroj: vlastní výzkum. 
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Z celkového počtu dotazovaných vyplývá, že bylo osloveno nejvíce (deset) zá-
mečníků. S osmi zaměstnanci následují zámečníci - svářeči, pět manipulantů a obrá-
běčů kovů, tři zaměstnanci, jejichž pracovní náplní je obsluha CNC obráběcích strojů, 
dva montéři a dva pracovníci, kteří se po celou svou pracovní dobu věnují výhradně 
svařování. Nejméně zastoupeny (jedenkrát) byly profese: svářeč - TIG, mistr přípravny, 
mistr výroby, programátor a skladová účetní. 
 
5) Je pro Vás další vzdělávání, které se uskutečňuje převážně na pracovišti  
     (demonstrování, rotace práce,…) důležité pro výkon Vaší práce? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
U této otázky je nutné zmínit souvislost mezi důležitostí dalšího vzdělávání na 
pracovišti spojeným s výkonem konkrétní práce a pracovní pozicí respondenta. Odpo-
vědi ano (čtrnáctkrát) a spíše ano (třináctkrát) převažovaly a byly charakteristické 
zejména pro svářeče, zámečníky - svářeče, obráběče kovů, CNC obráběče, programá-
tora, mistra výroby a skladovou účetní. Naopak tomu odpovědi spíše ne (čtyřikrát) a ne 
(devětkrát) byly reprezentovány převážně zámečníky, manipulanty, montéry a mis-
trem přípravny. 
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Graf 4 Další vzdělávání a jeho důležitost v souvislosti s výkonem práce. Zdroj: vlastní výzkum. 
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6) Kterou z uvedených vzdělávacích metod byste osobně označil/a za nejvíce     
      přínosnou z hlediska profesního i osobního rozvoje? 
 Odpovědi zde naopak neměly téměř žádnou spojitost s profesí, jelikož se vy-
skytovaly u všech pracovních pozic. Nejvíce zaměstnanců (čtrnáct) vnímá jako nejvíce 
přínosnou metodu, ať už z hlediska profesního či osobního rozvoje, instruktáž při práci. 
Těsně za ní (s dvanácti respondenty) se nachází metoda pověření úkolem a společně 
sedmkrát byla označena možnost rotace práce a koučování. 
 
7) Jak často jste se přibližně během svého působení ve společnosti FERRAM 
     STROJÍRNA přímo osobně setkal/a s některou z výše uvedených metod? 
Oslovení zaměstnanci se během svého působení ve společnosti setkali s ně-
kterou vzdělávací metodou několikrát do týdne (čtrnáctkrát), několikrát ročně tomu 
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Graf 5 Vzdělávací metody z hlediska přínosnosti. Zdroj: vlastní výzkum. 
Graf 6 Četnost vzdělávacích metod. Zdroj: vlastní výzkum. 
 34 
bylo u dvanácti respondentů a několikrát v měsíci se s některou z uvedených vzdělá-
vacích metod setkalo šest zaměstnanců. Překvapivým údajem je fakt, že hned osm 
respondentů se s žádnou vzdělávací aktivitou během svého působení ve firmě nese-
tkalo nikdy. Nutno podotknout, že hned v pěti případech šlo o zaměstnance, kteří ve 
firmě působí již 10 let a více. 
 
8) Jakou důležitost byste dalšímu vzdělávání a rozvoji přidělil/a na stupnici od 
     1 do 5? (1 – vysoká; 5 – nízká) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Co se důležitosti dalšího vzdělávání a rozvoje týče, tak hned sedm zaměst-
nanců ji vnímá velmi silně. Jako o podstatném prvku o ní hovoří patnáct respondentů. 
Největší zastoupení (sedmnáctkrát) má však hodnota 3, která vyjadřuje průměr, tedy 
to, že zaměstnanci dalšímu vzdělávání a rozvoji přidělují určitý význam, který však na 
druhou stranu není nikterak extrémní. 
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Graf 7 Důležitost vzdělávacích metod na stupnici od 1 do 5. Zdroj: vlastní výzkum.   l i  l í    i i    . : l í . 
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9) V případech, kdy si nejste s pracovním postupem zcela jist/a nebo když  
     potřebujete poradit od jiného (zkušenějšího) pracovníka, neváháte se na něj 
     ihned obrátit pro radu? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Jako velmi pozitivní by se daly označit odpovědi na otázku, zdali by se zaměst-
nanci v případech nepochopení úkolu neváhali obrátit na jiného pracovníka pro radu. 
Téměř všichni zaměstnanci (třicet devět), s výjimkou jednoho, toto praktikují. 
 
10) Zúčastnil/a jste se ve společnosti FERRAM STROJÍRNA někdy hodnotícího  
       rozhovoru? 
Převážná část respondentů (dvacet šest) se nikdy hodnotícího rozhovoru nezú-
častnilo. Zbylých čtrnáct dotazovaných naopak potvrdilo opak. 
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Graf 8 Váhavost v oslovení jiného pracovníka. Zdroj: vlastní výzkum. 
Graf 9 Účast při hodnotícím rozhovoru. Zdroj: vlastní výzkum. 
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11) Byl/a jste při nástupu do práce pečlivě podroben/a procesu zaškolení? 
Hned dvaceti šesti zaměstnancům byl při nástupu do společnosti poskytnut 
proces zaškolení. U osmi dotázaných se s odpovědí „spíše ano“ jednalo rovněž o za-
školovací proces, nicméně zřejmě neproběhl jednoznačně nebo v souvislosti již s vý-
konem práce. Naopak čtyři zaměstnanci se v této otázce vyjádřili, že proces zaškolení 
při nástupu do zaměstnání neabsolvovali a zbylí dva pracovníci odpověděli, že zaško-
lení spíše neproběhlo. 
 
12) Účastnit se školení je pro Vás ve firmě: 
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Graf 10 Realizace procesu zaškolení pracovníků při nástupu do zaměstnání. Zdroj: vlastní 
výzkum. 
Graf 11 Účast na školeních. Zdroj: vlastní výzkum. 
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V otázce účasti na školeních měli dotazovaní možnost z výběru více odpovědí. 
Pravděpodobně z důvodu legislativní nutnosti zaměstnanci vnímají školení jako po-
vinné a nevyužili žádnou z dalších možností. Pouze podle jednoho zaměstnance je 
školení výhradně dobrovolné, u dvou se vyskytla odpověď „doporučené“, čtyři zaměst-
nanci využili kombinaci odpovědí „povinné a dobrovolné“ a jen jeden zaměstnanec 
označil všechny nabízené možnosti - tedy, že účast na školeních v závislosti na jejich 
typu může být povinná, dobrovolná i doporučená. 
 
13) Je vzdělávání a rozvoj ve firmě realizováno výhradně pro výkon Vaší  
       současné pracovní náplně? 
Dvacet čtyři respondentů se domnívá, že vzdělávání a rozvoj se uskutečňuje 
především pro výkon aktuálně zastávané pozice. Menší část respondentů, rovných 
šestnáct, si naopak myslí, že podstoupené vzdělávací a rozvojové aktivity jim napomá-
hají získat další schopnosti a dovednosti, které nutně nesouvisí se současnou pracovní 
pozicí. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
0
2
4
6
8
10
12
14
16
18
ano spíše ano spíše ne ne
Graf 12 Vztah mezi vzděláváním či rozvojem a výkonem aktuální profese. Zdroj: vlastní 
 výzkum. 
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14) Uvítal/a byste takový druh vzdělávání a rozvoje, který by nebyl nutně vázán 
       na následnou schopnost vykonávat současnou práci řádným způsobem,  
       nýbrž spíše jako příležitost, jak se dále vzdělávat a rozvíjet v profesní 
       i osobní rovině? 
Hned dvanáct zaměstnanců by jednoznačně takovýto druh vzdělávání a roz-
voje uvítalo. Podobné mínění mělo také dalších patnáct dotázaných, byť se zde nejed-
nalo o tak jednoznačnou odpověď. Naopak tomu osm pracovníků by o další vzdělávání 
a rozvoj nesouvisející výhradně s výkonem zastávající práce spíše zájem neměli a pět 
dotázaných by se vůči této nabídce vyhradilo proti. 
 
15) Vzdělávací akce spolu s rozvojovými programy jsou uskutečňovány: 
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Graf 13 Příležitost k dalšímu osobnímu či profesnímu vzdělávání a rozvoji. Zdroj: vlastní  
výzkum. 
Graf 14 Realizace vzdělávacích akcí a rozvojových programů z hlediska času. Zdroj: vlastní 
výzkum. 
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Zaměstnanci vypovídají poměrně jasně, že ať už vzdělávací akce či rozvojové 
programy probíhají převážně náhodně podle aktuálních potřeb. Pro tuto volbu se roz-
hodlo hned třicet jedna dotázaných. Zbylých devět zaměstnanců se přiklání spíše k od-
povědi, že jsou realizovány v určitých a opakujících se intervalech. Z výsledků není pa-
trná žádná spojitost, která by blíže vysvětlovala jejich volbu. 
 
16) Která školící aktivita by pro Vás byla s ohledem na Vaši pracovní náplň  
       žádoucí a rádi byste se jí zúčastnili? 
Velmi početně (šestnáctkrát) je dotazovanými zmíněna možnost „žádná“, která 
vypovídá buďto o nezájmu zaměstnanců, anebo také o tom, že k výkonu své práce již 
žádnou školící aktivitu absolvovat nepotřebují. Šest dotazovaných, převážně zámeč-
níků a svářečů, by se rádo něco nového dozvědělo (například prostřednictvím veletrhů) 
v oblasti strojírenství, čtyři zaměstnanci ohledně školících aktivit nemají dostatečné 
informace a rovněž čtyři pracovníci, jejichž náplní je práce s IT technologiemi, by se rádi 
zúčastnili PC školení. Svářeči (tři) by se pro svůj rozvoj rádi zúčastnili školících aktivit, 
které by umožnily rozšíření jejich svářečských oprávnění. Pro školící aktivitu v rámci 
práce s lidmi se vyslovili dva zaměstnanci. Nevýrazně (jednou) se objevují aktivity jako 
je plánování výroby, jakost materiálů a školení skladového účetnictví. Jeden zaměst-
nanec by měl zájem o výuku cizích jazyků (ruštiny a angličtiny) a rovněž jedenkrát se 
objevuje odpověď respondenta, který by se zúčastnil jakékoliv školící aktivity, po jejíž 
absolvování by se mu však výrazně zvýšila mzda. 
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Graf 15 Preferovaná školící aktivita. Zdroj: vlastní výzkum. 
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 17) Považujete současný systém vzdělávání a rozvoje ve společnosti  
                     FERRAM STROJÍRNA za dostačující? 
 
 
 
 
 
Sedmnáct dotazovaných se domnívá, že současný systém vzdělávání a rozvoje 
je ve společnosti až na pár nedokonalostí dostačující. Devět zaměstnanců by v tomto 
ohledu nic neměnilo, ale rovněž devět by současný systém vzdělávání a rozvoje ozna-
čilo za nedostačující. U pěti pracovníků bylo zřejmé, že jsou se systémem ve společ-
nosti spíše nespokojeni a uvítali by jeho zlepšení. 
 
18) V čem byste naopak viděl/a z hlediska systému vzdělávání a rozvoje 
        ve společnosti FERRAM STROJÍRNA největší slabinu/y, která/é by  
        zasluhovala/y nápravu? Prosím odůvodněte. 
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Graf 16 Zaměstnanecký pohled na současný systém vzdělávání a rozvoje. Zdroj: vlastní  
výzkum. 
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Graf 17 Možné slabiny nynějšího systému vzdělávání a rozvoje. Zdroj: vlastní výzkum. 
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V návaznosti na předchozí otázku se zde nejedná o žádné překvapení. Největší 
počet dotazovaných (dvacet osm) se vyjádřilo, že v současném systému vzdělávání 
a rozvoje zaměstnanců žádnou slabinu, která by zasluhovala nápravu, nevidí. Jeden 
respondent neví, jestli systém představuje nějakou slabinu a další by ocenil větší akti-
vitu vedení. Jako druhý nejčastější problém se čtyřmi odpověďmi je reprezentován 
špatnou organizovaností práce. Následně tři zaměstnanci se vymezili vůči špatné ko-
munikaci a rovněž tři pracovníci odpověděli, že by měl být systém nastaven takovým 
způsobem, že by absolvování jakékoliv vzdělávací nebo rozvojové aktivity přineslo  
ihned zvýšení jejich mezd. 
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6.4 Strukturovaný rozhovor s THP 
Celkově se strukturovaného rozhovoru zúčastnilo šest technicko-hospodářských 
pracovníků (THP), z nichž pět byli muži a pouze jedna žena. S ohledem ke znalostem 
a zkušenostem, kterými tito pracovníci disponují, není překvapující, že téměř většina 
(čtyři zaměstnanci) ve firmě působí již po dobu 10 let a více. THP spadají do různých 
věkových struktur, avšak žádný z nich nemá méně než 25 let. Pracovní pozice jednotli-
vých zaměstnanců jsou: Marketing manager, projektový manager, vedoucí úseku řízení 
kvality, technický manager, vedoucí úseku sekretariátu a ICT manažer. Technicko-hos-
podářským zaměstnancům bylo položeno šest otázek. 
 
 
1) Je pro Vás další vzdělávání a rozvoj Vašich profesních i osobních schopností 
     a dovedností důležité pro výkon Vaší práce? Zdůvodněte prosím Vaši odpověď. 
  
S ohledem na důležitost dalšího vzdělávání a rozvoje zaměstnanci nejčastěji 
zmiňují, že se jedná o velmi významný aspekt hned z několika důvodů. Jedním z nich 
je fakt, že aby byl zaměstnanec schopen vykonávat kvalitní práci, musí rovněž dispo-
novat potřebnými znalostmi a dovednostmi. A právě potřeba nových poznatků u kaž-
dého zaměstnance se vyvíjí dynamickým tempem kupředu a je nutné se novým tren-
dům a technologiím stále učit. Pracovníci také poznamenávají, že další vzdělávání 
a rozvoj v nich podněcuje motivaci být ještě „lepším“ zaměstnancem. Velmi trefná 
byla odpověď jednoho dotazovaného, který uvedl, že další vzdělávání a rozvoj může 
velmi efektivně oddálit nebo i zcela zažehnat syndrom vyhoření. 
 
2) Pokud byste měl/a vybrat jednu konkrétní vzdělávací nebo rozvojovou akci,  
     které jste se zúčastnil/a nejvícekrát, která by to byla? 
 
 Společnost FERRAM STROJÍRNA obchoduje převážně se zahraničními partnery 
a vzájemná komunikace, zejména v anglickém jazyce, je na denním pořádku. To zde 
byl hlavní důvod k tomu, že hned čtyři zaměstnanci vypovídají, že se nejvícekrát zú-
častnili jazykového vzdělávání, konkrétně výuky angličtiny. U jednoho dotazovaného 
poté převažuje IT školení a další nejčastěji docházel na motivační seminář pro vedoucí 
pracovníky. 
 
3) Ve kterých oblastech byste se do budoucna rád/a dále vzdělával/a a rozvíjel/a?  
     (IT školení, jazykové kurzy, manažerské vzdělávání,…) 
 
 Nezbytnost komunikace v anglickém jazyce a nutnost pokročilejší práce s infor-
mačními technologiemi se promítají v budoucích zájmech zaměstnanců se dále vzdě-
lávat a rozvíjet. Vedle těchto oblíbených kurzů jsou zmiňovány ještě takové, které sou-
visí výhradně s oblastí, ve které zaměstnanci pracují – manažerské vzdělávání a mar-
ketingový seminář. 
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4) Jste ve vztahu ke svému dalšímu vzdělávání a rozvoji dostatečně motivován/a  
     zaměstnavatelem? Jestliže ano, poté jakým způsobem se motivace projevuje? 
 
 Zaměstnanci v souvislosti s motivací poukázali na to, že jsou společností moti-
vováni dostatečně. Společnost poskytuje technicko-hospodářským pracovníkům bez-
platné vzdělávací kurzy, rozvojové programy či různé druhy školení, které jsou zamě-
řeny na zvyšování jak osobního, tak odborného rozvoje. Mezi přednosti vedení společ-
nosti dle pracovníků patří osobní přístup a také pravomoc vybrat si kurz nebo školení 
dle zaměstnancova uvážení. 
 
5) Považujete nynější systém vzdělávání a rozvoje zaměstnanců za systematický  
     proces, nebo jej chápete jako proces, který je realizován podle aktuálních  
     vzdělávacích a rozvojových potřeb – tedy jako přístup „just-in-time“? Odůvodněte 
     prosím Vaši odpověď. 
 
 V systému vzdělávání a rozvoje zaměstnanců se ve společnosti FERRAM STRO-
JÍRNA prolínají oba přístupy. Například oblast jazykového vzdělávání je realizována 
prostřednictvím systematického přístupu, který je plánován jeden rok dopředu.  
Naopak tomu účast na odborných školeních je uskutečňována nahodile dle aktuální 
nabídky školení a poptávky ze strany zaměstnanců. Celý tento proces je organizován 
s ohledem na momentální časové a finanční možnosti společnosti. 
 
6) Myslíte si, že by bylo vhodné aktuální systém vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve 
     společnosti FERRAM STROJÍRNA vylepšit? Jestliže ne, vypište prosím to, co vnímáte  
     na tomto systému jako žádoucí. Pokud byste ho však chtěli vylepšit, jakým  
     způsobem by se toho podle Vás dalo docílit? 
 
 Zaměstnanci se perfekcionisticky shodují na tom, že prostor pro zlepšování je 
přítomen vždy, zároveň se však, v závislosti s možnostmi firmy, k nynějšímu přístupu 
ve vzdělávání a rozvoji obecně staví kladně. Téměř všichni pracovníci pozitivně přijí-
mají množství dostupných prostředků, které je firmou, i skrze dotační podpory, posky-
továno a také, že školení probíhají vždy v rámci pracovní doby. Součástí spokojenosti 
je také již zmíněná možnost si samostatně vybrat takovou vzdělávací či rozvojovou 
aktivitu, o kterou má samotný zaměstnanec zájem. Z důvodu nemožnosti zastoupení 
ICT managera je pro něj časově nemožné podstoupit všechna ta školení v dané oblasti, 
která by si sám přál. Jeden zaměstnanec poté přímo poukázal na negativní faktor, který 
s touto problematikou úzce souvisí. Je jím nízká zainteresovanost pracovníků po-
třebné kurzy z vlastní vůle absolvovat. 
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6.5 Empiricky získané odpovědi na předem položené vý-
zkumné otázky 
 
První výzkumná otázka: Vnímají zaměstnanci další vzdělávání jako důležitý faktor ve 
vztahu ke svému profesnímu i osobnímu rozvoji? 
 
Ve většině případů se zaměstnanci, pracující ve výrobní oblasti, v dotazníkovém šet-
ření k důležitosti dalšího vzdělávání a rozvoje vyjadřují souhlasně. U výsledků šetření 
je však možné pozorovat určitou souvislost v rozdílnosti odpovědí podle zastávaných 
profesí dotazovaných. Kupříkladu zaměstnanci povoláním svářeči nebo CNC obráběči 
přikládají dalšímu vzdělávání velký význam, naopak tomu je u těch pracovních pozic, 
u kterých není potřeba takových znalostí. U THP jsou odpovědi ještě jasnější, neboť 
všichni vnímají další vzdělávání jako možnost dalšího profesního i osobního růstu 
a jsou si vědomi dynamického vývoje ve všech odvětvích, se kterým je nutné držet ne-
ustálý krok. 
 
Druhá výzkumná otázka: V jakých oblastech jsou zaměstnanci vzděláváni nejčastěji? 
 
Technicko-hospodářští pracovníci během rozhovoru jako nejčastější oblast uvádějí ja-
zykové vzdělávání. V souvislosti s rozdílností náplně práce každého dotazovaného se 
zde objevuje také funkční vzdělávání, doplňkové funkční vzdělávání, manažerské 
vzdělávání, IT školení či účelové vzdělávání orientováno především na rozvoj „soft- 
skills“ (měkkých dovedností). Ve výrobní oblasti je vzdělávání realizováno výhradně 
v podobě odborné přípravy, která je zodpovědná za následnou schopnost vykonávat 
práci řádně a obvyklým způsobem a v drtivé většině případů je spojena s certifikací. 
Zároveň všichni zaměstnanci bez výjimky jsou povinni absolvovat ta školení, která jsou 
ze zákona povinná. 
 
Třetí výzkumná otázka: Pomocí kterého konkrétního přístupu je vzdělávání a rozvoj 
zaměstnanců realizováno? 
 
Podle odpovědí respondentů především ve výrobní oblasti lze vybrat výlučně jeden 
přístup, který aktuálně převažuje. Jedná se zpravidla o přístup „just-in-time“, který je 
charakteristický svou nahodilou aktuálností. Takto jednoznačně to ale nemůžeme kon-
statovat u zaměstnanců pohybujících se v technicko-hospodářské sféře. Ti totiž ne-
zřídka argumentují, že vždy záleží na konkrétní vzdělávací nebo rozvojové akci, které 
mohou být organizovány jak systematicky (jazykové vzdělávání), tak i zcela náhodně 
podle aktuální poptávky zaměstnanců a nabídky externích firem. 
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6.6 Návrh doporučení k vylepšení současného systému 
vzdělávání a rozvoje zaměstnanců 
Při návrhu doporučených změn v oblasti vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve 
společnosti FERRAM STROJÍRNA se vychází z interpretace výsledků dotazníkového šet-
ření a strukturovaného rozhovoru, které jsou zpracovány v návaznosti na informace 
obsažené v teoretické části.  
Jelikož společnost dlouhodobě akcentuje svůj důraz na kvalitu výroby a spoleh-
livost ze strany všech zaměstnanců, je proto také nutností umožňovat svým pracovní-
kům nejen jejich neustálý profesní, ale také i osobní rozvoj, ze kterého budou v koneč-
ném důsledku profitovat všechny strany, tedy zaměstnanci, zákazníci i společnost. 
Veškeré tyto vzdělávací a rozvojové programy jsou realizovány smluvně s externími 
institucemi. 
 
6.6.1 Doporučení pro výrobní oblast 
U zaměstnanců pracujících ve výrobní oblasti je nejpříhodnější mluvit o funkč-
ním vzdělávání, často také známé jako výcvik. Byť se zaměstnanci ve většině případů 
vyjadřují k současnému systému vzdělávání a rozvoji kladným způsobem, měl by zde 
však být nastíněn systém ještě více žádoucí. Ideálním případem by bylo ihned při 
vstupu do zaměstnání pracovníkům poskytovat informace skrze firemní nástěnku, na 
které by byly vždy aktualizované informace. Ty by se týkaly všech povinných i možných 
dobrovolných školení. O nutnosti prodloužení dosavadních certifikací by byli zaměst-
nanci obeznámeni vždy s několikatýdenním předstihem. Prostor pro výrazné zlepšení 
se poté nabízí v oblasti zpětné vazby ze strany zaměstnavatele. Rovných 65 % pracov-
níků ve výrobní oblasti se totiž nikdy nezúčastnilo hodnotícího rozhovoru. Je tedy do-
poručeno v pravidelných intervalech (ideálně čtvrtletně) pracovníky hodnotit, testovat 
kvalitu provedení práce a objasňovat jim požadavky, které jsou od nich očekávány spo-
lečně s připomínkami a nedostatky, se kterými se pracovníci setkávají při každoden-
ních situacích. Tím by došlo k výraznému odstranění komunikační bariéry mezi pracov-
níky a vedením společnosti. Právě komunikace se totiž jeví jako výrazný problém 
i v souvislosti se špatnou organizovaností práce. Dále, pokud by si zaměstnanec nabí-
zeným druhem školení zvyšoval svou kvalifikaci, měl by rovněž před jeho absolvová-
ním vědět, jakým způsobem se to projeví na jeho mzdě, jelikož právě to zaměstnanci 
zmiňovali v souvislosti s profesním rozvojem jako silný motivační faktor. 
Při nástupu do zaměstnání by měl být větší důraz kladen na proces zaškolení, 
který sice podstoupila velká část pracovníků, nicméně stále se našli takoví, kteří nebyli 
o jeho náplni jednoznačně přesvědčeni. A to přitom, v přímé souvislosti se zaškolením, 
zaměstnanci hodnotí instruktáž při práci z hlediska časové efektivnosti jako nejpřínos-
nější metodu. 
Vzhledem ke zjištěným údajům by měli pracovníci rovněž zájem i o takové 
vzdělávací a rozvojové aktivity, které by nemusely nutně souviset s výkonem jejich 
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současné práce. Následkem toho by mohlo dojít k nabytí takových znalostí a doved-
ností, díky kterým by daný pracovník mohl ve firmě zastávat i několik profesí, anebo 
v případech absence některého z pracovníků poskytnout adekvátní zastoupení. Ve-
dení společnosti je tedy dle časových a finančních prostředků doporučeno zvážit 
možné rozšíření těchto profesních i osobních vzdělávacích aktivit na větší okruh pra-
covníků. Nejčastější zájem se projevuje u takových školících aktivit, které souvisí 
s možným rozšířením svářečských oprávnění, PC školení nebo třeba dokonce i tako-
vých, které se soustřeďují na práci s lidmi. Dále se ukázalo, že někteří zaměstnanci by 
se rádi zúčastnili některého ze strojírenských veletrhů a dozvěděli se něco nového oh-
ledně aktuálních trendů a nových technologií v dané oblasti. Při této příležitosti je do-
poručeno, aby cestu na veletrh absolvovali společně jak pracovníci výrobního úseku, 
tak také pracovníci technicko-hospodářští. Byla by tak znovu podpořena jejich vzá-
jemná komunikace a mimo jiné by zde byl také prostor pro jejich oboustrannou dis-
kuzi, jejíž výsledkem by po zvážení vedením společnosti mohla být potenciální inves-
tice do strojového parku. 
6.6.2  Doporučení pro oddělení THP  
Během uskutečněných rozhovorů se silně projevuje, že technicko-hospodářští 
pracovníci si jsou velmi dobře vědomi dynamického prostředí v oblasti strojírenství 
a obchodu, a proto také přistupovali k dalšímu vzdělávání a rozvoji jako k nedílné pod-
mínce budoucí úspěšnosti jednotlivce, tak i společnosti jako celku.  
Z odpovědí vyplývá, že zaměstnanci ve své pracovní době nejčastěji navštěvují, 
a to 1x týdně v rozmezí 2 hodin kurzy angličtiny organizované přímo na pracovišti se 
zaměřením na strojírenství. Vzhledem k nedostačující časové dotaci výuky angličtiny 
ze strany zaměstnanců je doporučeno k současné výuce angličtiny přidal také mož-
nost e-learningu. Ten by byl rovněž hrazen společností, nicméně zaměstnancům by 
nebylo povoleno jej využívat ve své pracovní době, nýbrž až ve svém volném čase. To 
by z důvodu vysoké poptávky ze strany THP však nemělo představovat problém. Efek-
tivnost těchto online kurzů by byla každý měsíc vyhodnocována skrze absolvování pí-
semného testu z daných kapitol.  
V oblasti dalších kurzů není potřeba doporučovat žádnou konkrétní akci, jelikož 
se zaměstnanci vyjádřili o svém svobodném výběru si zvolit právě to školení či kurz, 
o který mají zájem, a který pro ně bude přínosný. 
Jelikož celý úsek technicko-hospodářských pracovníků spolu musí neustále 
spolupracovat, bylo by vhodné každoročně v období letních prázdnin s vedením spo-
lečnosti zrealizovat víkendový outdoor learning. Náplní by byly aktivity, které by byly 
zaměřeny na fyzické schopnosti zaměstnanců, a které by podpořily vzájemnou spolu-
práci a posílily důvěru mezi všemi členy. Mohlo by se jednat například o lezení skal 
nebo o sjíždění divoké řeky. Pozdní odpoledne by bylo ideální doplnit o zajímavou 
přednášku z oblasti komunikace a motivace. Cílem celého outdoor learningu je to, aby 
se zaměstnanci mezi sebou ještě lépe poznali a získanou důvěru u kolegů přenesli i do 
prostředí společnosti. 
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Závěr 
S ohledem na problematiku dalšího vzdělávání a rozvoje zaměstnanců, jak již 
bylo zmíněno v úvodu, je nutné se zabývat právě touto nejdůležitější personální čin-
ností. Na vině je dynamický vývoj v téměř všech oblastech, přičemž schopnost zaměst-
nanců profesionálně vykonávat svoji práci je podmíněna tím, že se musí v průběhu ce-
lého života neustále vzdělávat a rozvíjet. 
Bakalářská práce je koncipována do dvou hlavních částí – teoretické a prak-
tické. Teoretická část vychází výhradně z odborné literatury a jsou zde popsána zá-
kladní teoretická východiska v oblasti podnikového vzdělávání, jeho cyklu a doporuče-
ných metod s ohledem na místo jejich realizace.  
V části praktické je společnost FERRAM STROJÍRNA představena, v níž prostřed-
nictvím dotazníkového šetření a strukturovaného rozhovoru byla získána potřebná 
data pro empirickou část. Také bylo následně možné odpovědět na předem tři defino-
vané výzkumné otázky. Tímto bylo dosaženo splnění prvního cíle práce, tedy analyzo-
vat současný úrovňový stav vzdělávání a rozvoje ve společnosti FERRAM STROJÍRNA. 
Zpracované výstupy empirické části rovněž posloužily k vytvoření návrhu doporučení 
jak pro výrobní oblast, tak pro oddělení technicko-hospodářských pracovníků (THP), 
které přispěje k vylepšení již existujícího systému v dané oblasti a čímž byl splněn 
hlavní cíl práce. Vedení společnosti z důvodu hodnotnosti údajů projevilo zájem 
o zpětné navrácení dotazníků, kterými se hodlá v budoucnu zaobírat. 
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Přílohy 
Příloha č. 1: Dotazník 
 
Dobrý den, 
 
úvodem bych se Vám rád představil. Jmenuji se Jan Tengler, současně jsem studentem 
3. ročníku Masarykova ústavu vyšších studiích na Českém vysokém učení technickém 
v Praze. Můj studijní obor je Personální management v průmyslových podnicích. Mým 
cílem je analyzovat současný úrovňový stav vzdělávání a rozvoje zaměstnanců ve 
firmě FERRAM STROJÍRNA, s.r.o. a dle teoretických východisek doporučit jeho zefektiv-
nění. Obracím se na Vás tedy s prosbou o pokud možno co nejpravdivější vyplnění do-
tazníku. Data z tohoto dotazníku budou následně zpracovány a využity v praktické 
části mé bakalářské práce na téma Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců ve firmě FERRAM 
STROJÍRNA, s.r.o. 
Obsahem dotazníku je 18 otázek, u kterých, prosím, zakroužkujte (pokud není v zadání 
otázky uvedeno jinak) vždy jednu odpověď, nebo odpovězte slovně na otevřenou 
otázku. Veškeré Vámi poskytnuté data jsou anonymní. Vyplnění dotazníku Vám zabere 
jen pár minut a já Vám děkuji za Váš čas. 
 
                 Jan Tengler 
 
1) Pohlaví: 
     a) muž 
     b) žena 
 
 
2) Věk: 
     a) méně než 20 let 
     b) 21 – 25 let 
     c) 26 – 35 let 
     d) 36 – 45 let 
     e) 46 – 55 let 
     f) 56 a více let 
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3) Jak dlouho ve společnosti FERRAM STROJÍRNA působíte? 
     a) méně než ½ roku 
     b) ½ roku – 2 roky 
     c) 3 – 5 let 
     d) 6 – 9 let 
     e) 10 let a více 
 
4) Jaká je Vaše pracovní pozice? (otevřená odpověď) 
     
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
5) Je pro Vás další vzdělávání, které se uskutečňuje převážně na pracovišti 
     (demonstrování, rotace práce,…) důležité pro výkon Vaší práce? 
     a) ano 
     b) spíše ano 
     c) spíše ne 
     d) ne 
 
6) Kterou z uvedených vzdělávacích metod byste osobně označil/a za nejvíce 
     přínosnou z hlediska profesního i osobního rozvoje? 
     a) rotace práce 
     b) koučování 
     c) instruktáž při práci 
     d) pověření úkolem 
 
7) Jak často jste se přibližně během svého působení ve společnosti FERRAM  
     STROJÍRNA přímo osobně setkal/a s některou z výše uvedených metod? 
     a) několikrát týdně 
     b) několikrát měsíčně 
     c) několikrát ročně 
     d) nikdy 
 
8) Jakou důležitost byste dalšímu vzdělávání a rozvoji přidělil/a na stupnici od 1 
     do 5? (1 – vysoká; 5 – nízká) 
      
     
………………………………………………………………………………………………………………………………………………….... 
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9) V případech, kdy si nejste s pracovním postupem zcela jist/a nebo když  
     potřebujete poradit od jiného (zkušenějšího) pracovníka, neváháte se na něj  
     ihned obrátit pro radu? (v případě, že neváháte, prosím, označte možnost ano) 
     a) ano 
     b) ne 
 
10) Zúčastnil/a jste se ve společnosti FERRAM STROJÍRNA někdy hodnotícího  
       rozhovoru? 
       a) ano 
       b) ne 
 
11) Byl/a jste při nástupu do práce pečlivě podroben/a procesu zaškolení? 
       a) ano 
       b) spíše ano 
       c) spíše ne 
       d) ne 
 
12) Účastnit se školení je pro Vás ve firmě: (můžete zakroužkovat více odpovědí) 
       a) povinné 
       b) dobrovolné 
       c) doporučené 
 
13) Je vzdělávání a rozvoj ve firmě realizováno výhradně pro výkon Vaší současné 
       pracovní náplně? (vzděláváte se vždy jen v tom, co je nutné momentálně znát, 
       neučíte se nic „navíc“, co byste mohli využít do budoucna) 
       a) ano 
       b) spíše ano 
       c) spíše ne 
       d) ne 
 
14) Uvítal/a byste takový druh vzdělávání a rozvoje, který by nebyl nutně vázán 
       na následnou schopnost vykonávat současnou práci řádným způsobem,  
       nýbrž spíše jako příležitost, jak se dále vzdělávat a rozvíjet v profesní i osobní  
       rovině? 
       a) ano 
       b) spíše ano 
       c) spíše ne 
       d) ne 
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15) Vzdělávací akce spolu s rozvojovými programy jsou uskutečňovány: 
       a) v pravidelných intervalech 
       b) náhodně podle aktuálnosti 
 
16) Která školící aktivita by pro Vás byla s ohledem na Vaši pracovní náplň žádoucí 
        a rádi byste se jí zúčastnili? (otevřená odpověď) 
        
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
17) Považujete současný systém vzdělávání a rozvoje ve společnosti FERRAM  
       STROJÍRNA za dostačující? 
        a) ano 
        b) spíše ano 
        c) spíše ne 
        d) ne 
 
18) V čem byste naopak viděl/a z hlediska systému vzdělávání a rozvoje ve  
       společnosti FERRAM STROJÍRNA největší slabinu/y, která/é by zasluhovala/y  
       nápravu? Prosím odůvodněte. (otevřená odpověď) 
           
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
       
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
       
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
       
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
       
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Prohlášení: 
Dávám svolení k půjčování této bakalářské práce. Uživatel potvrzuje svým podpisem, 
že bude tuto práci řádně citovat v seznamu použité literatury. 
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